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Perspektiver etter tre års utvalgsarbeid

Kompetansebehovsutvalget har fått i mandat å vur-
dere Norges fremtidige kompetansebehov. Hvilke 
behov som er aktuelle, må vurderes opp mot 
målene for kompetansepolitikken. I den nasjonale 
kompetansepolitiske strategien, som myndighe-
tene og partene i arbeidslivet har gått sammen om, 
heter det at kompetansepolitikken skal bidra til inn-
ovasjon, produktivitet og konkurransekraft i 
arbeidslivet, velferd og fordeling i samfunnet og 
utvikling og mestring for den enkelte. 

For virksomheter er tilgang på god og riktig 
kompetanse nødvendig for å være mest mulig pro-
duktive og konkurransedyktige. Tilgang på rett 
kompetanse er også nødvendig for å sikre høy 
kvalitet på velferdstjenestene. For enkeltindivider 
er kompetanseinvesteringer viktig for livskvalite-
ten gjennom inntektsevne, personlig utvikling og 
samfunnsdeltakelse, og de kan også ha betydning 
for den enkeltes helse. For samfunnet som helhet 
er kompetanse i hele befolkningen en forutset-
ning for et velfungerende demokrati og en rettfer-
dig fordeling av godene. Kompetansebehovsutval-
get har gjennom sitt treårige arbeid lagt hoved-
vekt på samfunnets, og særlig arbeidslivets, behov 
for kompetanse.

Kompetansebehovene endres over tid. For å 
unngå store mistilpasninger i arbeidsmarkedet, er 
vi avhengig av god omstillingsevne og gode meka-
nismer for å mobilisere og utvikle kompetanse. 
Hvis vi ikke responderer raskt nok på endrede 
kompetansebehov, kan det lede til redusert pro-
duktivitet og sysselsetting, svekket konkurranse-
evne og tjenestekvalitet, samt økt utenforskap.

Kompetanse i det norske arbeidslivet

Sammenlignet med andre land har Norge et rela-
tivt høyt utdanningsnivå, et arbeidsliv med mye 
læring, høy produktivitet og et generelt velfung-
erende arbeids- og samfunnsliv.

Norge har lange tradisjoner for å satse på 
skole og utdanning. Høy barnehagedekning 
bidrar til at de aller fleste barn får et godt 
utgangspunkt før skolestart. Nesten alle elever 
som går ut av grunnskolen begynner i videregå-
ende opplæring. Høye krav til sluttkompetanse i 

videregående opplæring skal forberede til et 
arbeidsliv med store krav til omstillingsevne og 
livslang læring. Norske ungdommer har god 
demokrati- og samfunnsforståelse, som er viktig i 
et arbeidsliv med høy grad av medbestemmelse. 
Gratis høyere utdanning og gode finansierings-
ordninger gir mange muligheten til videre utdan-
ning. 

I Norge har vi et velorganisert arbeidsliv, koor-
dinert lønnsdannelse, flat struktur med stor grad 
av medvirkning og medbestemmelse, og mindre 
lønnsforskjeller enn i mange andre land. Det er 
bred enighet om at den norske modellen har 
bidratt til høy omstillingsevne og sysselsetting, en 
befolkning med et høyt ferdighets- og utdan-
ningsnivå, og et lærende arbeidsliv. De relativt 
små lønnsforskjellene i Norge gir virksomhetene 
insentiver til å investere i de ansattes kompetanse. 
Den flate strukturen bidrar til samarbeid og 
deling av kunnskap, og en høy andel faste, hele 
stillinger stimulerer kompetanseutviklingen i 
arbeidslivet. 

Trepartssamarbeidet står sentralt i kompe-
tansepolitikken, og mange løsninger skapes i 
dynamikken mellom arbeidsgiver, arbeidstaker 
og myndighetene. Arbeidslivets parter har også 
en viktig rolle i samarbeidet om kompetanse-
spørsmål i den enkelte virksomhet, og gjennom 
tariff- og hovedavtaler som rommer en rekke 
bestemmelser om kompetanse og kompetanseut-
vikling.

Den norske modellen gir en rekke verktøy for 
å håndtere kompetanseutfordringer, både sentralt 
og lokalt i den enkelte virksomhet. Samtidig 
bidrar den koordinerte lønnsdannelsen i seg selv 
til endrede og økte kompetansekrav. Hvis befolk-
ningen ikke rustes med tilstrekkelig kompetanse, 
faller sysselsettingsraten, og velferdsstaten kan 
settes under press. Den norske modellen forutset-
ter dermed også at det satses på kompetanse for å 
være bærekraftig.

Trender påvirker kompetansebehovene

Kompetansebehovene påvirkes av trender som 
teknologiutvikling, klimaendringer, migrasjon og 



en aldrende befolkning. Dette er sentrale trender 
som til dels kan bli forsterket i årene fremover. 

Den teknologiske utviklingen skaper nye og 
økte kompetansebehov knyttet til jobbskifter, 
endring i arbeidsoppgaver og endring i nærings-
struktur. Evnen til å lære blir viktigere i fremti-
dens arbeidsliv, sammen med gode samarbeids-
ferdigheter og god IKT-kompetanse. Ny tekno-
logi må håndteres og læres. Mye læring i kompe-
tansesamfunnet skjer gjennom deltakelse, 
utprøving og samhandling, også mellom ulike 
utdanningsgrupper og ulike typer kompetanse. 
Det er en økende erkjennelse av at ikke bare aka-
demisk, men også yrkesfaglig kompetanse er 
svært viktig for innovasjon, og da særlig i det 
man omtaler som trinnvis og inkrementell inno-
vasjon. 

Nye teknologiske trender endrer produksjons- 
og arbeidsmåtene våre, og måten vi samhandler 
på. Jobber blir borte, og nye jobber kommer til. 
Hvordan vi møter den teknologiske utviklingen 
har stor betydning for jobb- og velferdsutviklin-
gen. Behovet for etisk kompetanse og kritisk 
refleksjon kan øke i takt med nye teknologiske 
muligheter og tilgangen til store mengder data, 
som kan stille oss ovenfor nye dilemmaer. 

Klimaendringer og det grønne skiftet kan 
innebære jobbskifter og nye kompetansekrav for 
noen arbeidstakere. Det kan også bli behov for 
omfattende endringer i vårt produksjons- og for-
bruksmønster for å støtte opp under en bærekraf-
tig utvikling. 

Norges befolkning blir stadig eldre, og vi job-
ber lenger. Kompetansepolitikken må derfor også 
tilpasses seniorer og eldre arbeidstakere. Aner-
kjennelse og aktiv bruk av seniorenes kompe-
tanse kan være viktig for å forlenge yrkeskarrie-
rer. Den økte andelen eldre vil føre til økt behov 
for arbeidskraft innen helse og omsorg. I distrik-
tene kan det bli ekstra krevende å rekruttere hel-
sepersonell, siden andelen unge der trolig vil fort-
sette å synke. 

Et annet viktig trekk ved demografiutviklingen 
er migrasjon. Omtrent hver femte person i Norge 
i alderen 20–66 år er innvandrer. Innvandrerande-
len er særlig høy i enkelte næringer. Innvandrere 
tilfører betydelige ressurser til det norske arbeids-
markedet, men det er også mange innvandrere 
som har behov for bedre kompetanse og bedre 
kjennskap til det norske språk og arbeidsliv. Inn- 
og utvandringen gjør den fremtidige tilgangen på 
kompetanse i Norge mer usikker, også ved at den 
påvirker utdanningsvalg for befolkningen ellers. 
Vi vet for lite om både inn- og utvandrernes kom-
petanse.

Noen utfordringer

Høy produktivitet, et relativt høyt utdanningsnivå, 
et arbeidsmarked med mye læring, og et generelt 
velfungerende arbeids- og samfunnsliv gir Norge 
et godt utgangspunkt fremover. Samtidig står vi 
også overfor viktige utfordringer. 

Samlet sett har nær 30 prosent av 15-åringene i 
Norge svake ferdigheter i ett eller flere av fagom-
rådene lesing, matematikk og naturfag. Etter 
gradvis bedring over flere år, gikk PISA-undersø-
kelsens siste måling i feil retning. Svake grunnleg-
gende ferdigheter gjør det vanskelig å fullføre 
videregående opplæring, og det kan føre til bety-
delige problemer med å få en stabil og god jobbtil-
knytning i arbeidsmarkedet. Fullføring i videregå-
ende opplæring har økt, men frafallet er fremdeles 
høyt. Det er særlig i yrkesfaglig opplæring at full-
føringsgraden er lav. I flere yrkesfag er kjønnsde-
lingen svært skjev, og det bidrar til et kjønnsdelt 
arbeidsmarked.

Hele 20 prosent av befolkningen i alderen 25–
64 år har lav kompetanse definert ved at de ikke 
har fullført videregående opplæring og/eller skå-
rer lavt på målinger av grunnleggende ferdig-
heter. Utenforskap og svak kompetanse er gjensi-
dig forsterkende, og personer med svak kompe-
tanse er overrepresentert blant arbeidsledige og 
mottakere av helserelaterte ytelser. 

Til tross for at vi har et relativt høyt utdan-
ningsnivå, viser tall fra OECD at andelen i alders-
gruppen 25–34 år med fullført høyere utdanning 
øker mindre i Norge enn i andre OECD-land. 
Norge falt fra femte- til tiendeplass i perioden fra 
2010 til 2017 for andelen med fullført høyere 
utdanning i denne aldersgruppen. Det gir grunn 
til ettertanke. Norge er et land med et høyt kost-
nadsnivå som trenger en arbeidsstyrke med høy 
kompetanse. 

Personer med lite utdanning eller svake målte 
ferdigheter får vanligvis mindre kompetansepåfyll 
gjennom arbeidslivet enn andre, på grunn av min-
dre læring i jobben og mindre deltakelse i organi-
sert læring. Svak økonomi, lav bevissthet om 
kompetansebehov og svak motivasjon som følge 
av negative erfaringer fra tidligere skolegang, er 
blant faktorene som kan ligge bak. Andre studier 
peker på at kompetanseutvikling gjerne skjer i til-
knytning til regelverksendringer eller teknolo-
giske skifter, men at det daglige kompetansearbei-
det ofte nedprioriteres. Det kan bli en utfordring 
hvis endringstakten i arbeidslivet øker. 

Det er særlig mangel på kvalifisert arbeids-
kraft innen helse, bygg og IKT. Yrkene med størst 
mangel på arbeidskraft på videregående nivå er 



helsefagarbeidere og tømrere. På høyere utdan-
ningsnivå er manglene størst for sykepleiere og 
IKT-utviklere. Høy etterspørsel og lav utdannings-
kapasitet er viktige årsaker, men også svak søk-
ning, høyt frafall, deltidsarbeid og andre bransje-
spesifikke utfordringer kan spille inn. Det er også 
betydelig variasjon over tid og mellom ulike regio-
ner. 

Kandidater fra høyere utdanning får som regel 
gode og relevante jobber, og kandidatene svarer i 
stor grad til virksomhetenes forventninger. Men 
det er også trekk som vekker bekymring. I mange 
høyere utdanninger bør relevansen for arbeids-
livet bedres, og kvaliteten på praksis er i mange 
tilfeller varierende og tilfeldig. Mange avbryter 
studiene eller får forsinkelser frem til ferdig grad. 

Innen flere utdanninger er kjønnsfordelingen 
svært skjev, og over tid vil det videreføre og i noen 
tilfeller forsterke et kjønnsdelt arbeidsliv. Et mer 
sammensatt arbeidsmarked og økende behov for 

tverrfaglighet gir behov for større fleksibilitet i 
høyere utdanning. Endringer i arbeids- og sam-
funnslivet gjør at det blir viktig med løpende fagut-
vikling og utløser behov for etter- og videreutdan-
ning, også for dem som har høyere utdanning fra 
før.

Kompetanseutfordringer varierer betydelig 
mellom regioner. Konjunktursvingninger og lav 
mobilitet blant fagutdannede, kombinert med 
uforutsigbar tilførsel av arbeidskraft fra utlandet, 
kan særlig ramme regionene. Andelen eldre øker 
i Norge, og mest i distriktene. Det kan bli spesielt 
krevende å dekke behovet for helsepersonell i 
noen distriktsområder, som følge av flytting mot 
sentrale strøk og lavere innvandring. Fylkeskom-
munenes strategiske arbeid for å dekke frem-
tidige kompetansebehov bør bygge på kontinuer-
lige oppdateringer og forbedringer i kunnskaps-
grunnlaget, og et godt samarbeid mellom rele-
vante aktører.
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Mobile Association)
h.a.: høyre akse (i figurer med forskjellige skalaer)
HK: Forbundet Handel og kontor
IA: Intensjonsavtale om et inkluderende arbeidsliv (avtale mellom arbeidslivets parter og 

Staten)
ICCS The International Civic and Citizenship Education Study
IKT: Informasjons- og kommunikasjonsteknologi
ILO: International Labour Organisation 
ISCO: International Standard Classification of Occupations
KBU: Kompetansebehovsutvalget 
KS: Kommunenesektorens organisasjon
LO: Landsorganisasjonen i Norge
MBL: Mediebedriftenes landsforening
NBF: Norges bilbransjeforbund
NEET: Not in Employment, Education or Traning
NAV: Arbeids- og velferdsforvaltningen i Norge
NHO: Næringslivets Hovedorganisasjon
NIFU: Nordisk institutt for studier av innovasjon, forskning og utdanning
NITO: Norges ingeniør- og teknologorganisasjon
NKPS: Nasjonal kompetansepolitisk strategi
NOKUT: Nasjonalt organ for kvalitet i utdanningen
NOU: Norsk offentlig utredning
NTNU: Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet
OECD: The Organisation for Economic Co-operation and Development
PIAAC: Programme for the International Assessment of Adult Competencies
PIRLS Progress in International Reading Literacy Study
PISA: Programme for International Student Assessment
SFP: SSBs system for persondata
Spekter: Arbeidsgiverforeningen Spekter
SSB: Statistisk sentralbyrå, Norge
SØA: Samfunnsøkonomisk analyse



TIMSS Trends in International Mathematics and Science Study
TIP: Teknikk og industriell produksjon (yrkesfaglig utdanningsprogram)
Unio: Hovedorganisasjonen for universitets- og høyskoleutdannede
v.a.: venstre akse (i figurer med forskjellige skalaer)
Vg1–Vg3: Videregående opplæring, trinn 1–3
Virke: Hovedorganisasjonen for handels- og tjenestenæringene
YS: Yrkesorganisasjonenes sentralforbund



NOU 2020: 2 13
Fremtidige kompetansebehov III Kapittel 1
Kapittel 1  

Innledning og konklusjoner

Kompetansebehovsutvalget (KBU) ble etablert i 
2017 med mandatperiode til 31. mai 2020. Utvalget 
har nå arbeidet i to og et halvt år og dette er utval-
gets tredje rapport. Formålet med KBU er å frem-
bringe den best mulige faglige vurderingen av 
Norges fremtidige kompetansebehov. Rapporten 
gir en oppdatert oversikt over arbeidsmarkeds-
statistikk og relevante utviklingstrekk, og forsøker 
å bidra til en bedre forståelse av dynamikken mel-
lom tilbud og etterspørsel etter ulike typer arbeids-
kraft.

I senere år har kompetansepolitikken stått høyt 
på den politiske agendaen i Norge. Men til tross 
for stor politisk oppmerksomhet om virkemidler 
og tiltak for å styrke kompetansen blant enkeltper-
soner, er det flere utfordringer som virker kre-
vende å løse. Altfor mange elever forlater grunn-
skolen med så svake grunnleggende ferdigheter at 
de ikke klarer å fullføre videregående opplæring. 
En rekke tiltak har vært gjennomført i senere år, 
men effekten i form av økt fullføring av videregå-
ende opplæring har så langt vært relativt beskje-
den. De som ikke har fullført videregående opplæ-
ring, har vesentlig økt risiko for en ustabil tilknyt-
ning til arbeidsmarkedet. Mange opplever tidlig 
avgang fra arbeidsmarkedet. Problemet er sam-
mensatt og kan også omfatte helserelaterte utfor-
dringer, svake språkkunnskaper og svak motiva-
sjon for deltakelse i arbeidslivet. Dersom vi lykkes 
med å øke andelen som fullfører videregående 
opplæring, vil det kunne bidra til økt sysselsetting, 
større stabilitet i arbeidsmarkedet og økt delta-
kelse i læringsaktiviteter gjennom yrkeslivet. Det 
vil også kunne bidra til bedre samsvar mellom 
arbeidsmarkedets kompetansebehov og tilgjenge-
lig arbeidskraft, og det vil være viktig for enkelt-
personer og samfunnet som helhet.

I arbeidsmarkedet ser vi vedvarende struktu-
relle mangler over tid innen yrker som er viktige 
for å ta vare på befolkningen, bygge landet og 
utvikle teknologien: helsefagarbeidere, sykeplei-
ere, tømrere og IKT-utviklere. Det er ofte sammen-
fall av flere forhold som hemmer rekrutteringen til 
yrker det er behov for. Den kvantitative dimensjo-

neringen av tilbudet i høyere utdanning tar ikke til-
strekkelig hensyn til arbeidsmarkedets behov. På 
mange områder er dimensjoneringen i stor grad 
søkerstyrt. I et relativt stramt arbeidsmarked med 
gode jobbmuligheter innen mange yrker, gir dette 
svake signaler og begrenset styring av utdannings-
valgene. Samtidig er det også en del utdanninger 
der kapasiteten er mye mindre enn antall kvalifi-
serte søkere, slik at det er utdanningskapasiteten 
som begrenser antall studenter. For noen yrker har 
begrenset utdanningskapasitet bidratt til vedva-
rende mangel på arbeidskraft. Også for videregå-
ende fagopplæring ser det ut til at arbeidsmarkeds-
behovene i mange tilfeller ikke har høy prioritet i 
fylkenes dimensjoneringsarbeid i konkurranse 
med andre målsetninger.

Vi er nå inne i det mange kaller den fjerde 
industrielle revolusjon, som kjennetegnes av nye 
forretningsmodeller, nye former for arbeidsdeling 
og betydelig grad av digitalisering og automatise-
ring. I tillegg til den teknologiske utviklingen er kli-
maendringene og den demografiske utviklingen 
sentrale drivere for fremtidens kompetansebehov. 
Relevans og kvalitet i høyere utdanning er avgjø-
rende for å møte kompetansekravene som følger 
disse endringene og for å kunne utnytte mulig-
hetene som teknologiutviklingen gir oss. Derfor er 
det positivt at kvaliteten på høyere utdanning gjen-
nomgående er god, og at virksomhetene generelt 
er tilfredse med kandidatene fra høyere utdanning. 
Kvaliteten på den praksisen studentene får i 
arbeidslivet er derimot for varierende. Det er også 
skjev kjønnsbalanse i deler av høyere utdanning. 
Det vil føre til, og i noen tilfeller forsterke, skjev 
kjønnsfordeling i viktige deler av arbeidsmarkedet. 
Vi finner også store kjønnsforskjeller i fagopplærin-
gen.

Norge er et lite land med omfattende sam-
handling med andre land og markeder. Teknolo-
gisk utvikling preger menneskene, økonomien og 
samfunnet i økende grad. Kompetansebehovene 
og tilgangen på kompetanse endres, og utviklin-
gen av jobber og arbeidsoppgaver kan bli ujevnt 
fordelt på tvers av regioner og sektorer.
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Utvikling av kunnskap og nye kompetansebe-
hov har preget økonomien og samfunnet i flere 
hundre år. Tall fra SSB viser en avgang av 9 pro-
sent av jobbene mellom 3. kvartal i 2018 til 3. kvar-
tal i 2019, og en tilgang av 11 prosent jobber i 
samme periode. Det gir en netto økning i tilgang i 
jobber på 2 prosent. Frykten for at utviklingen vil 
gi mindre behov for arbeidskraft har så langt 
ingen støtte for økonomien samlet sett.

Med nye jobber følger nye kompetansebehov. 
For dem som bytter jobb eller får nye arbeidsopp-
gaver, kan kompetansebehovene endre seg raskt. 
Det er likevel omdiskutert om kompetansebeho-
vene endrer seg raskere enn før. Vi vet at radikale 
innovasjoner kan lede til raske og uforutsigbare 
skift. Slike endringer kan oppleves som drama-
tiske for dem som er involvert. På den annen side 
kan en vedvarende høy endringstakt i arbeidslivet 
føre til at læring i større grad enn tidligere er en 
del av arbeidet. Det kan bidra til at vi lærer stadig 
mer, stadig oftere, og kanskje også at vi bedre enn 
før evner å skaffe oss og ta i bruk ny kompetanse.

Det er både arbeidsledighet og mangler på 
arbeidskraft – samtidig. Det henger sammen med 
stadige endringer i arbeidskraftbehov og i tilgan-
gen på ulike typer arbeidskraft, som gjør at tilbu-
det og etterspørselen ikke sammenfaller. Geo-
grafisk avstand og manglende informasjon om 
jobbmuligheter og tilgjengelig arbeidskraft bidrar 
ytterligere til at full sysselsetting uten mangler i 
arbeidsmarkedet ikke kan realiseres. I tillegg til 
endringer i kompetansebehov som følger av tek-
nologiutvikling og andre trender, er økonomien 
utsatt for konjunkturer som gjør at sysselsettingen 
varierer. I høykonjunkturer vil arbeidskraftbeho-
vene være større, særlig i konjunkturutsatte deler 
av arbeidslivet, og mangler på visse typer arbeids-
kraft vil være mer utbredt. Det vil verken være 
mulig eller ønskelig å utdanne tilstrekkelig av alle 
typer arbeidskraft til at alle behov kan dekkes i 
slike perioder. Overordnet sett er arbeidskraftstil-
budet i Norge rimelig godt tilpasset arbeidsmarke-
dets behov, selv om det også er et rom for forbe-
dring ved økt tilgang på arbeidskraft innen yrker 
med vedvarende mangler.

Dersom vi skal opprettholde et produktivt 
arbeidsliv, gode velferdstjenester og høy syssel-
setting, er det behov for at alle arbeidstakere 
utvikler sin kompetanse gjennom yrkeskarrieren. 
Deltakelsen i læringsaktiviteter blant sysselsatte i 
Norge er høy i internasjonal målestokk og en kon-
kurransefordel for Norge. Våre analyser viser at 
behovet for læring er permanent, og omfatter alle 
næringer, alle yrkes- og utdanningsgrupper, også 
dem som ikke er i jobb. 

Arbeidslivet er en viktig læringsarena, og sys-
selsatte deltar betydelig mer i læringsaktiviteter 
enn personer utenfor arbeidslivet. Det er også en 
skjev fordeling av deltakelsen som innebærer at 
de med gode ferdigheter og høy utdanning deltar 
i større grad enn andre. Slik vil kompetanse-
forskjellene forsterke seg gjennom yrkeslivet. Det 
er derfor viktig å mobilisere læringsaktiviteter for 
de gruppene i og utenfor arbeidslivet som deltar 
minst. Samtidig er det viktig at også de med høy 
kompetanse får muligheter til å utvikle den enda 
mer og opprettholde og videreutvikle sin spesia-
listkompetanse. Det er trolig høy avkastning på 
læringsaktiviteter til de mest kompetente, siden 
de i størst grad bidrar til innovasjon og til at ny 
teknologi og mer effektive arbeidsmåter utvikles 
og tas i bruk.

Ulike typer kompetansebehov

Kompetansebehov er et gjennomgående begrep i 
rapporten. Både virksomheter, enkeltpersoner og 
samfunnet har kompetansebehov. 

Virksomheter trenger arbeidskraft som kan 
løse arbeidsoppgavene på best mulig måte. De 
trenger arbeidskraft som har fått kompetanse 
gjennom deltakelse i et godt utdanningssystem i 
Norge eller utlandet, og gjennom læring i arbeids-
livet. Arbeidsmarkedet har behov for en stor varia-
sjon av fag- og kompetanseprofiler. For alle 
arbeidsgivere er det viktig at de ansatte har solide 
grunnleggende, etiske, digitale, sosiale og emo-
sjonelle ferdigheter og nødvendig faglig kompe-
tanse. I takt med stadige endringer og omstilling, 
må virksomheten også legge til rette for at 
arbeidstakerne videreutvikler sin kompetanse. 
Arbeidstakerne har også et ansvar for å holde seg 
faglig oppdatert og må bidra til at det skjer.

Den enkelte har behov for å ha tilstrekkelig 
kompetanse til å fungere godt gjennom livet, både i 
arbeidslivet og i andre sammenhenger. Også perso-
ner som ikke deltar i arbeidsmarkedet har behov 
for gode grunnleggende ferdigheter og digitale, 
etiske, sosiale og emosjonelle ferdigheter, samt en 
god samfunnsforståelse som gir dem evne til delta-
kelse og til å lykkes på andre arenaer. 

Samfunnet har også kompetansebehov. De 
består av virksomhetenes og innbyggernes kom-
petansebehov, men også av behov som går utover 
dette. For samfunnet er det vesentlig at flest mulig 
av innbyggerne bidrar til arbeidsmarkedet og til 
private og offentlige virksomheters produksjon av 
varer og tjenester. Dette gir den enkelte ressurser 
til livsopphold for seg selv og sin familie, og det 
gir skatteinntekter fra individer og virksomheter 
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som trengs for finansiering av offentlige utgifter 
til kollektive goder og velferdsstaten. Offentlige 
finanser er avhengig av en høy sysselsetting og at 
så mange som mulig bidrar i arbeidsmarkedet. 
Samfunnets kompetansebehov innebærer at alle, 
uavhengig av arbeidsmarkedsstatus, har gode 
ferdigheter og tilstrekkelig kompetanse til å 
kunne delta i samfunnslivet og bidra til oppretthol-
delsen og utviklingen av demokratiet.

1.1 Hovedfunn og drøftinger

I internasjonale sammenligninger fremstår Norge 
ofte som et av de mer velfungerende landene. Vi 
har et relativt høyt utdanningsnivå i befolkningen, 
høy deltakelse i læringsaktiviteter blant de syssel-
satte, og små sosiale og økonomiske forskjeller. 

Til tross for dette har også Norge utfordringer 
knyttet til kompetansepolitikken. Utviklingen set-
ter både samfunnet og innbyggerne under press. 
Kravene til produktivitet og relativt høye lønn-
inger gjør at det er en høy terskel for å komme inn 
i det norske arbeidslivet. For mange grupper er 
det krevende å opprettholde en stabil tilknytning 
til arbeidslivet. 

KBU har gjennom sitt arbeid identifisert noen 
viktige funn, problemstillinger og utfordringer 
som presenteres her. Mange av disse er sammen-
satte og kompliserte, og det finnes ikke alltid 
åpenbare løsninger. Utfordringene setter likevel 
sitt preg på kompetanseområdet og vil kunne 
danne et utgangspunkt for å utforme politikk. Mer 
utfyllende beskrivelser og dokumenterte analy-
ser presenteres i kapitlene.

1.1.1 Utfordringer og konklusjoner

Noen sentrale ferdigheter danner fundamentet for 
kompetanse

De grunnleggende kognitive ferdighetene, som 
leseferdigheter, regneferdigheter og andre 
ferdigheter fra fag og disipliner i grunnskolen, 
danner et grunnlag for videre læring. Det 
samme gjelder sosiale og emosjonelle ferdig-
heter, som påvirker vår evne til å tilegne oss 
grunnleggende ferdigheter og annen type kom-
petanse. Digital kompetanse er i tiltagende grad 
grunnleggende for arbeids- og samfunnslivet. 
For å være i stand til å nyttiggjøre seg de mulig-
hetene som digitaliseringen representerer, kre-
ves god digital kompetanse i hele befolkningen. 
Manglende digital kompetanse kan begrense 
mulighetene til deltakelse i arbeidslivet, og til å 

håndtere offentlige og private tjenester som til-
bys via internett.

Digitale, kognitive og sosiale og emosjonelle 
ferdigheter er gjensidig forsterkende. De som 
bruker den ene typen ferdigheter i jobben, er ofte 
intensive brukere av de andre.

Svake kognitive, digitale og sosiale og emosjo-
nelle ferdigheter kan skyldes manglende delta-
kelse eller oppfølging i grunnskolen. Men det for-
årsakes også i stor grad av forhold ved den 
enkelte, slik som psykiske helseutfordringer eller 
begrensninger knyttet til kapasiteten til å lære av 
andre grunner. Samlet sett har nær 30 prosent av 
15-åringene svake grunnleggende ferdigheter 
målt ved at de skårer på nivå 0 eller 1 i ett eller 
flere av fagområdene lesing, matematikk og natur-
fag. Ungdom med svake ferdigheter har vanske-
ligheter med å fullføre videregående opplæring, 
noe som øker risikoen for svak tilknytning til 
arbeidslivet og lav deltakelse i læringsaktiviteter. 
Det er alvorlig for dem det gjelder, og det inne-
bærer dårlig utnyttelse av arbeidskraften for sam-
funnet som helhet. Andelen unge med svake 
ferdigheter må reduseres.

Kognitive, etiske, kritiske, digitale, sosiale og 
emosjonelle ferdigheter vil få større betydning i 
fremtiden. Disse ferdighetene påvirker hver-
andre og utgjør sammen en verdifull og fremtids-
rettet kompetanse. Slike ferdigheter gir enkeltper-
soner evne til å tilpasse seg kompetansebehov i 
stadig endring. 

Vårt kompetansesystem består i hovedsak av 
to læringsarenaer; utdanningssystemet og læring 
i arbeidslivet. Det er viktig at begge er velfunge-
rende og inkluderende. De to læringsarenaene 
utfyller hverandre, men de er også til dels alterna-
tiver hvor den samme kompetansen kan utvikles. 
For utvikling av de ferdighetene det handler om 
her, er utdanningssystemet sentralt.

Det er særlig mangel på kvalifisert arbeidskraft 
innen helse, bygg og IKT

Mangelen på arbeidskraft har økt flere år på rad. 
Som tidligere år, er det særlig mangel på arbeids-
kraft innen helse- og håndverksyrker. Godt over en 
tredjedel av virksomhetene innen helse- og sosi-
altjenestene hadde rekrutteringsproblemer våren 
2019. Det viser NAVs nyeste bedriftsundersøkelse. 
Mangelen på arbeidskraft innen helse, pleie og 
omsorg overgikk den ledige arbeidskraften i yrkes-
gruppen med flere tusen personer våren 2019. Sær-
lig var det da mangel på helsefagarbeidere og syke-
pleiere, men også mangler for yrker som tømrere 
og IKT-utviklere.
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Årsakene til manglene varierer etter yrke, 
etter fylke og over tid. Det naturlige utgangspunk-
tet ved mangel på en yrkesgruppe er å øke utdan-
ningskapasiteten, slik at tilgangen på yrkesgrup-
pen øker. For noen yrker er bildet imidlertid mer 
sammensatt. Mangelen på helsefagarbeidere og 
tømrere henger også sammen med svak søkning, 
høyt frafall i utdanningen og at mange ikke får 
læreplass. For helsefagarbeidere og sykepleiere 
bidrar omfanget av deltidsarbeid til mangelen på 
arbeidskraft. For enkelte yrker med mangel på 
kompetanse kan også endrede inn- og utvan-
dringsmønstre bidra til å forklare manglene.

For sykepleierutdanningen har antall søkere i 
senere år vært mye høyere enn antall studieplas-
ser. Dette overskuddet av kvalifiserte søkere ble 
merkbart redusert i 2019, noe som trolig henger 
sammen med skjerpede karakterkrav. For å øke 
antallet kandidater fra sykepleieutdanningen, er 
det trolig behov for å bedre tilgang på praksisplas-
ser og kanskje også stimulere søkningen til utdan-
ningen. Mangelen på utviklere og analytikere 
innen IKT kan henge sammen med konjunkturut-
viklingene og regionale variasjoner i jobbmulighe-
tene og vi har sett over de senere år at manglene 
varierer betydelig. Det er likevel liten tvil om at 
det er økende behov for IKT-kompetanse i årene 
fremover.

Den fremtidige utviklingen er alltid usikker for 
konjunkturutsatte næringer, som bygg og anlegg 
og petroleumsnæringen. Bildet fra våren 2019 kan 
komme til å endre seg, slik analyser fra SSB og 
Norges Bank høsten 2019 tyder på. 

Endringer i teknologi, klima og demografi fører til 
nye kompetansebehov

Å følge opp FNs bærekraftsmål og målene nedfelt 
i Paris-avtalen innebærer vesentlige omstillinger. 
Evnen til læring blir da viktig. For de fleste syssel-
satte vil det grønne skiftet trolig ikke medføre 
store kompetanseutfordringer, men for noen vil 
det innebære bytte av bransje og kanskje fagfelt. I 
de tilfellene der kompetansen ikke er overførbar, 
vil ny opplæring bli nødvendig. I tillegg kan det bli 
behov for omfattende endringer i vårt produk-
sjons- og forbruksmønster, for å støtte opp under 
en bærekraftig utvikling. 

Teknologiske endringer innebærer at mange 
jobber blir borte, samtidig som nye jobbmulighe-
ter oppstår. En del arbeidsoppgaver har falt bort 
som følge av digitalisering, det berører yrker som 
for eksempel regnskapsførere, postbud og kontor-
medarbeidere. Flere undersøkelser viser at de 
sysselsatte er oppmerksomme på at arbeidsoppga-

ver vil forsvinne i fremtiden. Til gjengjeld har sys-
selsettingen økt blant annet for en rekke av 
yrkene som krever sosiale ferdigheter. 

Siden kvinner og menn i stor grad gjør ulike 
yrkesvalg, vil de også påvirkes ulikt av den tekno-
logiske utviklingen. Kvinner har oftere jobber 
som krever sosiale ferdigheter og menneskelig 
kontakt, og slike jobber er mindre utsatt for å bli 
erstattet av maskiner. Men selv om ikke jobbene 
forsvinner, vil en rekke arbeidsoppgaver endre 
seg som følge av den teknologiske utviklingen. 
Kompetansebehovene vil være i fortløpende end-
ring også i jobber som ikke forsvinner, slik som i 
helse- og omsorgsyrker.

Om tilpasninger til klima- og miljøutfordringene 
og til ny teknologi vil føre til økt sysselsetting, 
avhenger av om vi evner å skape flere nye jobber 
enn de som blir borte, og om arbeidstakerne vil 
være i stand til å tilby den kompetansen som 
arbeidsmarkedet vil ha behov for. 

Norges befolkning blir stadig eldre, og ande-
len eldre vil øke mest i distriktene. Det vil føre til 
økt behov for arbeidskraft innen helse og omsorg. 
I distriktene kan det bli ekstra krevende å rekrut-
tere helsepersonell, siden andelen unge der trolig 
vil fortsette å synke. Økt sysselsetting innen 
helse- og omsorgssektoren i små regionale 
arbeidsmarkeder vil også kunne redusere tilgan-
gen på arbeidskraft i andre næringer. En slik 
utvikling er ikke gunstig eller ønskelig. Demogra-
fiske endringer vil derfor øke behovet for å tenke 
nytt om kompetansebehov og innretningen på 
helse- og omsorgstjenestene.

Arbeidslivsrelevansen i høyere utdanning er god, 
men varierende kvalitet i praksis er en særlig 
utfordring

Nylig uteksaminerte kandidater fra høyere utdan-
ning har gode arbeidsmarkedsmuligheter i Norge 
og de fleste får relativt raskt relevante og gode 
jobber. Virksomhetene oppgir i stor grad at kandi-
datene svarer til forventningene. 

En av utfordringene knyttet til arbeidslivsrele-
vans i høyere utdanning er at arbeidsmarkedets 
kompetansebehov endrer seg fortløpende. På 
noen områder er utviklingen rask. Selv for virk-
somhetene er det vanskelig å vurdere hvilke 
arbeidskraftsbehov eller kompetanse de trenger i 
fremtiden. Virksomhetene er utsatt for endringer i 
teknologiske muligheter, konjunkturer og ramme-
betingelser som det kan være vanskelig å forutse 
konsekvensene av. Uansett fremtidige kompetan-
sebehov er det viktig at høyere utdanningsinstitu-
sjoner utdanner kandidater som har gode grunn-
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leggende ferdigheter, er omstillingsdyktige, og 
har god læringsvilje og -evne. Gode samarbeidsev-
ner og kommunikasjonsferdigheter er viktige i 
arbeidslivet, i tillegg til gode fagspesifikke ferdig-
heter. 

Det er bekymringsfullt at kvaliteten på praksis 
i høyere utdanning i mange tilfeller er tilfeldig og 
varierende. I utdanninger der praksis er en inte-
grert del av utdanningen, er det viktig med pre-
sise læringsutbyttebeskrivelser, kvalitetssikring 
av praksisveiledningen, systematikk i praksisavta-
ler samt tilstrekkelig kapasitet for å sikre kvalite-
ten i praksis. 

Ujevn kjønnsbalanse i en rekke utdanninger er en 
utfordring for arbeidslivet

Skjev kjønnsfordeling i høyere utdanning begren-
ser tilgangen på kompetanse i arbeidslivet, særlig i 
enkelte yrker. Vi ser en økende kjønnsdeling i en 
del høyere utdanninger, som også fører til et 
kjønnsdelt arbeidsliv. Dersom det skal bli bedre 
kjønnsbalanse i arbeidslivet, er det en forutsetning 
med jevnere kjønnsfordeling blant dem som utdan-
nes Mange utdanningsgrupper har en kjønnsforde-
ling som er skjevere enn 70–30. Veterinærutdan-
ningen nærmer seg 90–10. Over tid vil dette gi en 
tilsvarende kjønnsfordeling i delene av arbeidslivet 
som disse utdanningsgruppene rekrutterer til. De 
virkemidlene som brukes i høyere utdanning for å 
øke andelen av underrepresenterte kjønn, er rela-
tivt svake, og ser ikke ut til å kunne forhindre 
denne utviklingen. For lettere å kunne oppfylle gjel-
dende regler om representasjon av minst 40 pro-
sent av begge kjønn i styrer, utvalg og komiteer, 
samt å få bedre kjønnsbalanse i yrkeslivet mer 
generelt, bør man se etter mer effektive virkemid-
ler for å korrigere situasjonen. Kunnskapsdeparte-
mentet gjennomgår nå regelverket for kvoter og til-
leggspoeng for opptak til høyere utdanning.

Kjønnsbalanse er også en problemstilling i vide-
regående opplæring. Håndverksfagene domineres 
av menn, mens kvinner er i stort overtall innenfor 
helse- og omsorgsfagene. For å oppnå bedre 
kjønnsbalanse blant fagarbeiderne er det en forut-
setning å få mindre kjønnsdelte fagutdanninger.

Den norske arbeidslivsmodellen bidrar til kompe-
tanseinvesteringer i arbeidslivet

Koordinert lønnsdannelse og relativt små lønns-
forskjeller bidrar til betydelige insentiver for virk-
somhetene til å heve kompetansen og produktivi-

teten til alle arbeidstakere uavhengig av lønns-
nivå. For personer som ikke har sin utdanning fra 
Norge, kan arbeidslivet være en viktig kilde til 
kunnskap om norske forhold og til å fylle kompe-
tansehull som utenlandsk utdanning ikke dekker. 
I en tid der en stor del av den norske arbeidsstyr-
ken består av innvandrere, kan altså arbeidslivet 
bli en enda viktigere læringsarena enn før.

Internasjonal konkurranse, høyt lønnsnivå og 
større omfang og stadig bedre velferdstjenester 
bidrar til at norske virksomheter kontinuerlig 
utvikler bedre og mer effektive måter å arbeide 
på. Det krever omstilling blant de ansatte og at de 
endrer og hever sin kompetanse. Dette bidrar til 
at sysselsatte har en betydelig høyere deltakelse i 
læringsaktiviteter enn personer med svak eller 
ingen tilknytning til arbeidslivet. 

Mange deltar for lite i læringsaktiviteter

Deltakelse i arbeidslivet er viktig for den enkeltes 
kompetanseutvikling. Men også blant sysselsatte 
er det flere grupper som i liten grad deltar i 
læringsaktiviteter. Det dreier seg særlig om perso-
ner med lav kompetanse, definert av OECD som 
kun grunnskoleutdanning og/eller svake målte 
ferdigheter. Det er også lav deltakelse blant 
enkelte eldre arbeidstakere og noen grupper inn-
vandrere. De selv og deres arbeidsgivere tar sjel-
dent initiativ til læringsaktiviteter. De som har 
høyest sannsynlighet for at jobben endres eller 
automatiseres, er samtidig de som i minst grad 
deltar i utdanning, kurs og opplæring. Det kan 
føre til en gradvis svekkelse av deres muligheter i 
arbeidsmarkedet.

Blant dem som ikke deltar i læringsaktiviteter, 
er det mange som oppgir at de heller ikke ville 
deltatt dersom de hadde fått tilbud om utdanning, 
kurs eller opplæring. For mange er ikke hensik-
ten med læringen åpenbar; de håndterer ofte 
dagens arbeidsoppgaver godt og ser ikke behov 
for å lære mer. Flere har kort skolegang og nega-
tive erfaringer knyttet til formell opplæring. Når 
jobben endres fordi arbeidsoppgavene løses på en 
ny måte, kan de som har deltatt lite i læringsaktivi-
teter i arbeidslivet være de mest utsatte for å 
miste jobben. 

Et godt tilbud av læringsaktiviteter er viktig, 
men det er neppe tilstrekkelig til å øke deltakel-
sen blant utsatte grupper. Læringsaktiviteter må 
også oppfattes som relevante og nyttige for den 
enkelte arbeidstaker, som også må ønske å delta.
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Boks 1.1 Kunnskapshull

Etter nesten tre års arbeid på dette feltet, har 
KBU identifisert en del kunnskapshull knyttet til 
statistikk og analyser som begrenser forståelsen 
om temaer knyttet til fremtidens kompetansebe-
hov. Listen over disse kunnskapshullene er sam-
mensatt og mangfoldig, og den er heller ikke 
uttømmende. Noen av kunnskapshullene er mer 
krevende å fylle enn andre.
– Vi vet lite om effekten av digitale læremidler 

i utdanningssystemet. Det er ingen tvil om at 
behovet for digitale ferdigheter er stort og 
økende blant elever, men det er liten innsikt 
om hvordan digitale læremidler best kan bru-
kes i undervisningen for å oppnå bedre 
læringsutbytte. 

– Bruk av digitale hjelpemidler til læring er i 
sterk vekst i arbeidslivet og i høyere utdan-
ning. Hvorvidt teknologiske plattformer gir et 
annet læringsutbytte enn mer tradisjonelle 
kurs og opplæring, eller om de kun gir større 
fleksibilitet knyttet til hvor, når og hvordan 
opplæringen foregår, er det lite kunnskap om.

– Det er liten delt innsikt blant lærere om hvor-
dan man kan arbeide med sosiale og emosjo-
nelle ferdigheter i skolen.

– Det mangler empiriske studier som har kart-
lagt hvilke kompetanseendringer som følger 
av grønn omstilling i Norge.

– Manglende opplysninger om utdanning om 
mange innvandrere med utdanning fra utlan-
det gjør det umulig å lage en helhetlig kart-
legging av kompetanse i arbeidsmarkedet. 
Årsaken er at det ikke samles inn opplysnin-
ger om utdanning for innvandrere i forbin-
delse med deres etablering i Norge. Vi vet til-
svarende lite om personer som forlater 
Norge for å arbeide utenfor landets grenser 
og hvilken kompetanse de tar med seg. 

– Det finnes mange nasjonale og internasjonale 
undersøkelser om voksnes læring, men det 
er ikke dekkende registerstatistikk om 
annen kompetanse enn formell utdanning. 
Deltakelse i kurs og opplæring registreres 
ikke. Mer komplett registerstatistikk ville 

gjort det mulig å kombinere objektiv informa-
sjon om deltakelse i uformell opplæring med 
undersøkelser som kunne samle mer subjek-
tive erfaringer og oppfatninger om deltakelse 
i læringsaktiviteter, både om offentlig og pri-
vat sektor.

– Statistikk for sysselsetting fordelt på videre-
gående opplæring er ikke tilgjengelig i SSBs 
statistikkbank. Det gjør det vanskelig å finne 
ut hvilke yrker og næringer ulike typer 
arbeidskraft etter utdanning jobber i.

– Det er behov for mer kunnskap om hvordan 
læringen skjer i ulike deler av arbeidslivet, 
for eksempel mellom offentlig og privat sek-
tor og mellom lavkompetanse- og høykompe-
tansejobber.

– Det har vært gjennomført få effektstudier av 
voksnes læring i arbeidslivet gjennom offent-
lig finansierte programmer slik som Kompe-
tansepluss. Mer generelt er det liten kunn-
skap om hvilke læringseffekter som oppnås 
av ulike grupper og i ulike typer læringsakti-
vitet.

– Det finnes lite systematisk innsikt om 
arbeidslivsrelevansen i fagskolene. Sektoren 
er svært mangfoldig og sammensatt av skoler 
med forskjellig formål og tematisk innret-
ning. Kunnskapsdepartementet har satt i 
gang en kandidatundersøkelse rettet mot fag-
skolekandidater som vil gi mer informasjon 
om dette.

– Det er lite innsikt i kvalitetsforskjeller knyttet 
til praksis i høyere utdanning, heller ikke i 
utdanninger som har obligatorisk praksis-
opphold.

– Det er behov for bedre kunnskap om fremti-
dens kompetansebehov i helse- og omsorgs-
tjenestene, særlig knyttet til spørsmålet om 
effektiv og god oppgaveløsning. Med dagens 
organisering vil den demografiske utviklin-
gen føre til en økning i behovet for arbeids-
kraft og kompetanse som kan bli krevende å 
dekke.
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Regional kompetansepolitikk blir viktigere

Med regionreformen har fylkeskommunenes fått 
et større strategisk ansvar for den regionale kom-
petansepolitikken. Det innebærer en aktiv rolle 
overfor arbeidslivet, fagskoler, universiteter og 
høyskoler for dialog og samarbeid om å bedre til-
gangen på kompetent, relevant og kvalifisert 
arbeidskraft i de regionale arbeidsmarkedene. 
Kompetanse- og utdanningspolitikken henger 
nært sammen med næringspolitikk, regional plan-
legging og integrering, som fylkeskommunene 
også har ansvar for. Det strategiske arbeidet for å 
dekke fremtidige kompetansebehov bør bygge på 
et kunnskapsgrunnlag som er relevant for det 
enkelte fylket, og som setter aktørene i stand til å 
øke innsikten om regionale forhold ved å følge 
noen nøkkelindikatorer over tid.

Dimensjonering av videregående opplæring bør i 
større grad reflektere arbeidslivets behov

Et av fylkenes viktigste kompetansepolitiske 
ansvar er å sikre tilgangen på faglært arbeidskraft 
gjennom dimensjonering av videregående opplæ-
ring. Faktorer som skolenes plassering, utstyr og 
lærernes kompetanse er i stor grad styrende for 
hvilke skoleplasser som tilbys, sammen med elev-
enes søkning. Det er relativt stor stabilitet i søk-
ningen fra det ene året til det neste. Men det at 
søkere og skoleplasser finner hverandre godt, er 
ikke en garanti for at kompetansebehovene i 
arbeidslivet blir oppfylt.

Fagutdannede har relativt lav mobilitet mel-
lom fylkene, men det er likevel forskjeller mellom 
fagfelt og fylker. Kunnskap om hvor de yrkes-
faglærte bor og jobber er viktig for dem som gir 
innspill til dimensjoneringen av skoleplasser for 
videregående opplæring.

En god dimensjonering av videregående opp-
læring vil føre til god tilgang på kompetent 
arbeidskraft som kan bidra til at fylkeskommu-
nene kan utvikle seg slik de ønsker. Dette må ses i 
sammenheng med øvrige kompetansepolitiske 
oppgaver som ligger til fylkeskommunene. Det er 
også behov for å legge til rette for samarbeid med 
andre fylkeskommuner og regioner for å kunne 
utvikle en helhetlig og fremtidsrettet kompetanse-
politikk, og for å kunne lære av gode eksempler.

For å få tilstrekkelig søkning til utdannings-
program det er behov for, sikre tilgangen på lære-
plasser og få til et godt samarbeid mellom skole 
og arbeidsliv, er det viktig at berørte parter har en 
best mulig felles forståelse for utviklingen fylket 
er inne i. Et langsiktig og systematisk arbeid som 

involverer regionale aktører, kan bidra til 
endringer i søkningsmønstre og tilbudet av skole- 
og læreplasser som over tid vil bli mer rettet mot 
arbeidslivets fremtidige behov. Det dreier seg 
også om å engasjere ungdom og befolkningen 
bredere, for å kommunisere ambisjoner og 
utviklingstrekk regionalt for å gi utdannings-
søkere muligheter til å ta gode og informerte 
beslutninger som støtter opp om dette.

1.1.2 Kompetansestrømmer og utfordringer 
knyttet til kompetanseutvikling

Figur 1.1 viser kompetansesystemet som individet 
beveger seg gjennom, fra tidlig barndom til alder-
dom, og hvilke utfordringer som oppstår i 
systemet. Ved å knytte utfordringer til forskjellige 
elementer i en modell, synliggjør vi samtidig hvilke 
aktører som berøres og plasseringen av mulige løs-
ninger. 

Etter barne- og ungdomsskolen fortsetter de 
fleste ungdommer i Norge i dag med videregå-
ende opplæring. Noen av utfordringene i kompe-
tansesystemet knytter seg til denne overgangen. 
Mange har svake ferdigheter etter grunnskolen, 
som kan bidra til frafall i videregående opplæring 
og dermed økt risiko for svak arbeidsmarkedstil-
knytning.

Det er svake koblinger mellom elevenes 
utdannings- og yrkesvalg og arbeidslivets kompe-
tansebehov. Dimensjoneringen av studieplasser i 
videregående skole og store deler av høyere 
utdanning følger i stor grad søkningen, så den 
informasjonen som er tilgjengelig for elevene, og 
de valgene de gjør, har stor dimensjonerende 
betydning for utdanningstilbudet. 

Arbeidsmarkedet er kjønnsdelt, og skjev 
kjønnsfordeling i mange utdanninger kan føre til 
at dette videreføres og i noen tilfeller forsterkes. 
Blant yrker med skjev kjønnsfordeling er det flere 
yrker det er stor mangel på, som håndverkere, 
helsefagarbeidere, sykepleiere og IKT-spesialis-
ter. Helsefagarbeidere og sykepleiere er yrker 
med et betydelig omfang av deltidsarbeid som 
bidrar til manglene.

Det er store endringer i arbeidslivet hvert år. 
En dynamisk og mobil arbeidsstyrke er et sunn-
hetstrekk ved arbeidsmarkedet. Ikke minst er en 
mobil arbeidsstyrke viktig for å redusere de regio-
nale variasjonene i jobbmulighetene. Gjennom det 
voksne livet kan vi veksle mellom de tre kategori-
ene utdanning, arbeid og annen status utenfor 
utdanning/arbeid, før vi går ut av dette systemet 
ved alderspensjonering. 
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For noen er jobbskiftene krevende, og kan 
innebære lengre perioder i arbeidsledighet eller 
utenfor arbeidsstyrken. Norge har en høy andel 
personer på helserelaterte ytelser. En del av dette 
kan knyttes til kompetanseutfordringer og lav del-
takelse i læringsaktiviteter.

Figuren kan brukes som verktøy for å disku-
tere bakgrunnen for ulike mistilpasninger i 
arbeidsmarkedene, som for eksempel samspillet 
mellom aktørene i kompetansesystemet.

Figur 1.1 Kompetansesystemet som individet beveger seg gjennom, og utfordringer 

 

Alderdom

Annet

Arbeid

Innvandring/
utvandring

 

Grunnskole Barnehage

 

–  For mange har svake ferdigheter etter grunnskolen.
–  Dimensjoneringen av videregående opplæring og 

utdanningsvalg tar ikke tilstrekkelig hensyn til 
arbeidslivets kompetansebehov

–  Enkelte grupper deltar for lite i læringsaktiviteter i arbeidslivet
–  Høy andel deltidsarbeid i enkelte yrker bidrar til mangel på arbeidskraft
–  Jobbmulighetene varierer regionalt, det er varierende sammenfall 

med tilgjengelig arbeidskraft

– Sentralisering og lavere innvandring bidrar til befolknings-
nedgang i noen distriktsområder

– Inn- og utvandring gjør den fremtidige tilgangen på kompetanse 
i Norge mer usikker

– Norge har en høy sysselsettingsandel sammenlignet 
med de fleste andre land, men det er likevel mange 
som er utenfor arbeidslivet på grunn av helseproblemer 
og/eller lav kompetanse

– Aldringen i befolkningen blir sterkere 
i distriktene enn i landet ellers–  Frafallet i videregående opplæring er fortsatt høyt og det 

innebærer økt risiko for svak arbeidsmarkedstilknytning.
– Ujevn kjønnsbalanse i noen utdanninger vil videreføre og 

forsterke et kjønnsdelt arbeidsliv
– Det er for lite kunnskap om arbeidslivsrelevansen i 

fagskolesektoren
– Arbeidsmarkedet har liten innflytelse på dimensjoneringen 

i høyere utdanning, og det er vedvarende mangler innen 
noen yrker

– Det er ujevn relevans og kvalitet i praksis i høyere 
utdanning

Utdanning
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Boks 1.2 Hva er nytt i rapporten?

De fleste av temaene som analyseres i årets rap-
port har vært behandlet tidligere av KBU. Sam-
funnsmessige endringer som påvirker kompe-
tansebehovene skjer gradvis. Vi ønsker at årets 
rapport skal gi en oppdatert og balansert ana-
lyse av fremtidige kompetansebehov, og de vik-
tigste sakene i år var viktige også i fjor og for to 
år siden. Årets rapport inneholder imidlertid 
også stoff som er substansielt nytt, i tillegg til at 
vektleggingen av tema er noe endret.
– PISA-undersøkelsen fra 2018 ble offentlig-

gjort i desember 2019, og det gir grunnlag for 
en fornyet analyse av norske 15-åringers 
ferdigheter og utvikling over tid. Sosiale, 
emosjonelle og digitale ferdigheter blir vikti-
gere i fremtiden. Dette temaet er essensielt 
for utviklingen av befolkningens kompetanse 
og begrunner en oppdatert analyse av dette 
her.

– NAVs bedriftsundersøkelse for 2019 inne-
holder data om rekrutteringsproblemer fra 
våren 2019. Dette er en sentral datakilde for 
overvåking av kompetansesituasjonen og 
oppdaterte analyser av undersøkelsen sup-
plert med ny arbeidsmarkedsstatistikk er en 
naturlig del av denne rapporten.

– Vi har med et kapittel om sentrale drivere for 
fremtidens kompetansebehov. Enkelte 
utviklingstrekk, som digitalisering og tekno-
logisk utvikling har vært analysert i de to 
andre KBU rapportene også, men i denne 
rapporten har vi gjort en mer omfattende og 
helhetlig tilnærming til disse spørsmålene. 
Kompetansebehov som følge av det grønne 

skiftet og den demografiske utviklingen ana-
lysert i et regionalt perspektiv er nye tema i 
årets rapport. Vi studerer hvordan ulike dri-
vere og utviklingstrekk virker inn på arbeids-
livet og de sysselsattes arbeidsoppgaver.

– Analysen om høyere utdanning går vesentlig 
dypere inn i temaet arbeidslivsrelevans. Prak-
sis i høyere utdanning analyseres grundigere 
og suppleres av arbeidslivspartenes vurde-
ringer om økt arbeidslivsrelevans gjennom 
illustrasjoner av enkelte konkrete eksempler. 
En analyse av kjønnsfordeling i høyere utdan-
ning ses i sammenheng med et kjønnsdelt 
arbeidsliv.

– Læring i arbeidslivet er et sentralt tema for 
KBU og det er en prioritert del også i denne 
rapporten. Vi ser blant annet på regelverk, 
tariffavtaler og arbeidslivets parters roller i 
kompetanseutvikling i arbeidslivet. I tillegg 
til å presentere oppdatert statistikk på områ-
det, analyserer vi hvilke faktorer som hem-
mer og fremmer læring i arbeidslivet for for-
skjellige grupper.

– Regionale perspektiver er mer gjennomgå-
ende i denne rapporten enn tidligere. Det 
siste kapitlet presenterer innsikt fra to nye 
rapporter om fagutdannedes mobilitet og om 
hvordan fylkeskommunene arbeider med 
dimensjonering av videregående opplæring. 
KBU drøfter her hvordan fylkeskommunene 
kan legge til rette for gode prosesser om 
dimensjonering knyttet til en strategisk og 
fremtidsrettet regional politikk.
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Boks 1.3 Viktige funn fra tidligere KBU-rapporter

KBU har tidligere skrevet to andre rapporter. 
Her har vi hentet frem noen aktuelle funn fra 
disse.

Funn fra NOU 2018: 2 Fremtidige kompetanse-
behov I. Kunnskapsgrunnlaget: 

– For stor andel fullfører ikke videregående 
opplæring. Personer uten fullført videregå-
ende opplæring har vesentlig høyere risiko 
for å få svak tilknytning til arbeidslivet, høy-
ere arbeidsledighet, høyere sykelighet og 
uførhet. De har også økt sannsynlighet for å 
havne i fattigdom. Videregående opplæring 
innen yrkesfag med fag- eller svennebrev gir 
en sluttkompetanse som er attraktiv i arbeids-
markedet. Studieforberedende videregående 
opplæring uten videre utdanning etter dette 
gir i mange tilfeller ikke vesentlig bedre 
arbeidsmarkedsutfall enn dersom man har 
grunnskole som høyeste utdanning.

– Utdanningsinstitusjonene på videregående 
nivå, fagskoler og i høyere utdanning har i 
stor grad ansvar for dimensjoneringen av 
utdanning. Arbeidsmarkedshensyn virker i 
liten grad å være styrende. I mange tilfeller er 
det søkning som driver kapasiteten, og det 
innebærer at ansvaret for arbeidsmarkedsbe-
hovene legges over på søkerne. I enkelte 
utdanninger som det er vedvarende mangler 
på, er det høye karakterkrav og store søker-
tall, og relativt beskjeden vekst i antall studie-
plasser.

– Innen flere næringer og yrker er Norge blitt 
avhengig av innvandret arbeidskraft. Det gjel-
der spesielt innen helse- og omsorgssektoren, 
bygg- og anleggsnæringen og privat tjeneste-
yting. Det er positivt for Norge å være en del 
av et arbeidsmarked på flere hundre millioner 
mennesker, det gir fleksibilitet og kompetan-
semangler vil i mindre grad enn ellers 
begrense utviklingen i Norge og det norske 
arbeidsmarkedets evne til å levere varer og tje-
nester som det er behov for. Men dette gjør 
oss mer avhengige av internasjonale forhold, 
valutakurser, konjunkturer og arbeidsbe-
tingelser i avsenderlandene. Mange arbeids-
innvandrere reiser ut igjen. Dessuten er det 
tendenser til sosial dumping og lavere organi-
sasjonsgrad i enkelte næringer. Vi registrerer 

også sviktende rekruttering av norsk arbeids-
kraft til næringer med stort innslag av arbeids-
innvandrere, slik som flere yrker innen bygg-
fagene.

– Utenforskap og svak kompetanse er gjensi-
dig forsterkende. De som har svak kompe-
tanse har større sannsynlighet for å falle ut av 
arbeidslivet eller få svak tilknytning til det. 
Det gir dem betydelig mindre muligheter til å 
delta i læringsaktiviteter gjennom arbeids-
livet, og de vil lett gå inn i en ond sirkel skapt 
av manglende kompetanseutvikling.

– SSBs fremskrivninger av tilbud av og etter-
spørsel etter arbeidskraft etter utdan-
ningsnivå viser at tilgangen på høyere utdan-
ning øker mer enn etterspørselen etter slik 
arbeidskraft. Samtidig forventer ikke SSB 
økt arbeidsledighet for høyere utdannet 
arbeidskraft i årene fremover. Dermed vil 
høyere utdannede utkonkurrere arbeidskraft 
med lavere formell utdanning innen enkelte 
yrker og næringer.

– Norge utmerker seg i en studie av OECD ved 
å ha en lav andel jobber med høy risiko for 
automatisering. Årsaken er trolig at det nor-
ske arbeidslivet fortløpende har vært i stand 
til å ta i bruk ny teknologi og innføre nye og 
mer effektive arbeidsprosesser, slik at det er 
et mindre uutnyttet potensial for automatise-
ring.

Funn fra NOU 2019: 2 Fremtidige kompetanse-
behov II. Utfordringer for kompetansepolitikken:

– Den norske samfunns- og arbeidslivsmodel-
len bidrar til et høyt kompetansenivå og 
utmerker seg med høy læringsintensitet 
blant dem som deltar minst. Men den norske 
modellen er avhengig av fortsatt kompetan-
seutvikling for å være bærekraftig.

– Det er mangler i arbeidsmarkedet innen 
yrker som lærere, flere helse- og omsorgs-
yrker, fagarbeidere innen bygg og anlegg, og 
IKT-spesialister. Selv om manglene kan vari-
ere med økonomiske konjunkturer, har de 
også strukturelle årsaker.

– SSBs fremskrivninger viser fremtidige 
mangler på arbeidskraft med fag- og yrkes-
opplæring innen håndverksfag og helse- og 
omsorgsfag.
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1.2 Om Kompetansebehovsutvalget 
og mandatet

1.2.1 KBU – en del av en større sammenheng

I senere år har kompetansepolitikken stått høyt på 
den politiske agendaen i Norge. Et viktig konkret 
initiativ er kompetansereformen Lære hele livet, 
som er under utvikling. Rundt det har regjeringen 
i Kunnskapsdepartementets regi ytterligere eta-
blert flere prosjekt som skal bidra til innsikt om 
spørsmål knyttet til kompetansepolitikken og 
voksnes læring. KBU er en del av et større bilde. 
Figur 1.2 gir en illustrasjon på utredninger og initi-
ativ som er tatt de seneste tre år knyttet til dette 
på Kunnskapsdepartementets område. Det er 
også en rekke andre tilsvarende initiativ på andre 
departements områder som berører tema som 
KBU også arbeider med, slik som eksempelvis 
Inkluderingsdugnaden og Sysselsettingsutvalget 
under Arbeids- og sosialdepartementet, Regionre-
formen under Kommunal- og moderniseringsde-

partementet. Dette er et uttrykk for at kompetan-
sepolitikken favner vidt, og griper inn i en rekke 
andre politikkområder.

1.2.2 Utvalgets sammensetning og 
medlemmer

Kompetansebehovsutvalget ble nedsatt av regje-
ringen Solberg den 22. mai 2017. Utvalget er sam-
mensatt som følger:
Steinar Holden, utvalgsleder,  

Universitetet i Oslo, (Bærum)
Birgit Abelsen, Universitetet i Tromsø –  

Norges arktiske universitet (Alta)
Laxmi Akkaraju, GSMA (London)
Bjørn Kristen Barvik, Kommunal- og  

moderniseringsdepartementet (Oslo)
Trond Bergene, Spekter (Skedsmo)
Kjetil Bjorvatn, Norges handelshøyskole (Bergen)
Hanne Børrestuen, KS (Nittedal)
Hanne Jordell, Akademikerne (Oslo) –  

i permisjon fra medio 2019

Boks 1.3 (forts.)

– Økende levealder og levealdersjusteringen i 
folketrygden fører til at vi må stå lenger i jobb 
for å finansiere pensjonssystemet og vel-
ferdssystemet. Det innebærer at sysselsatte 
må delta i læringsaktiviteter og kompetanse-
utvikling hele yrkeslivet.

– Søkertall til videregående opplæring og høy-
ere utdanning viser at mange søkere tiltrek-
kes utdanninger som forbereder for yrker det 
er mangler på.

– Høyere utdanningsinstitusjoner har begren-
set fleksibilitet dersom de vil tilby master-
studenter emner fra andre fagområder. 
Arbeidsmarkedsrelevansen i utdanningene 
på masternivå vil kunne styrkes dersom det 
blir større anledning til å tilby emner fra 
andre fagområder, også på bachelornivå.

– Uteksaminerte høyere utdannede kandidater 
har god overgang til arbeidslivet i Norge, 
men kandidater fra en del disipliner innen 
humaniora, samfunnsvitenskap og realfag 
har vedvarende høyere mistilpasning i 
arbeidsmarkedet enn andre.

– Innvandring til Norge representerer betyde-
lige menneskelige ressurser for det norske 

arbeidsmarkedet. I dag er nesten hver femte 
person i Norge i alderen 20–66 år innvandrer. 
Det er vanskelig å vite hvordan innvand-
ringen i fremtiden vil utvikle seg. Antakelsen 
er at innvandringen vil fortsette i betydelig 
omfang, men den påvirkes i stor grad av for-
hold som er utenfor vår kontroll, som relative 
lønninger, kronekurs og politiske og økono-
miske forhold i utlandet. Også utvandringen 
er betydelig og gjør at det er betydelig kom-
petanse som forsvinner ut av det norske 
arbeidsmarkedet hvert år.

– Med store andeler arbeidstakere som har 
kompetanse fra utlandet, er det behov for 
gode ordninger for realkompetansevurde-
ring og godkjenning av yrkeskvalifikasjoner.

– Gruppen NEETs (Not in Employment, nor 
Education or Training) er relativt liten i 
Norge, men denne gruppen er mer sårbar 
enn tilsvarende i andre OECD-land. I Norge 
er det stor hyppighet av personer uten fullført 
videregående opplæring og med helseutfor-
dringer. Analysene tyder på at det vil være 
krevende å mobilisere mange i denne grup-
pen for arbeidslivet.
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Christine Meling, Akademikerne (Bærum) –  
fra medio 2019

Ragnhild Nersten, Arbeids- og sosial- 
departementet (Bærum)

Liv Sannes, LO (Oslo)
Tormod Skjerve, Virke (Son)
Tone Horne Sollien, Kunnskapsdepartementet 

(Asker)
Rolf Edvard Stangeland, Unio (Nordre Follo)
Hildegunn Ekroll Stokke, Norges teknisk- 

naturvitenskapelige universitet (Trondheim)
Bente Søgaard, Yrkesorganisasjonenes  

Sentralforbund (Oslo)
Johannes Sørbø, NAV (Oslo)
Are Turmo, NHO (Oslo)
Marianne Tønnessen, SSB (Oslo)

1.2.3 Kompetansebehovsutvalgets mandat 
og arbeid

I mandatet til Kompetansebehovsutvalget står det 
som følger:
1. Formål 

Formålet med Kompetansebehovsutvalget – 
KBU – er å frembringe den best mulige faglige 
vurderingen av Norges fremtidige kompetan-
sebehov som grunnlag for nasjonal og regional 
planlegging og for den enkeltes og arbeidsli-
vets strategiske kompetansebeslutninger. 

2. Bakgrunn 
Frafall og feilvalg i utdanning, læring og arbeid 
er kostbart for den enkelte og samfunnet. For 

den enkelte er kostnadene både tapte lønnsinn-
tekter og personlige belastninger. Fremover vil 
langt flere ha behov for ny kompetanse som 
følge av omstillinger i arbeidslivet både nasjo-
nalt og globalt og fordi aldringen av befolknin-
gen gjør at vi kan og må arbeide lenger. Der-
som arbeidslivet enten ikke får tilgang på ar-
beidskraften som trengs eller ikke selv har en 
god forståelse av egne kompetansebehov, vil 
ikke arbeidslivet og samfunnet kunne få plan-
lagt og løst oppgavene på best mulig måte. Der-
som høyproduktive næringer som resultat ikke 
får vokse frem, kan Norge gå glipp av store 
fremtidige inntekter. Den teknologiske utvik-
lingen, i stor grad drevet frem av den økende 
digitaliseringen, bidrar til at omstillingsbeho-
vene ventes å være større enn tidligere. 

Vi trenger en faglig omforent forståelse av 
Norges fremtidige kompetansebehov, her-
under også usikkerheter i forutsetninger og 
analyser, samt mangler i kunnskapsgrunnla-
get. Dette krever systematisk analyse, dialog 
om og formidling av kompetansebehovene. 
Det gjøres i dag mange beregninger og analy-
ser for å belyse Norges fremtidige kompe-
tansebehov, samtidig som den teknologiske ut-
viklingen og markedsendringer bringer frem 
nye perspektiver. Utfordringen er å sammen-
stille alle kildene til kunnskap, særlig når forut-
setninger, metodikk og dermed resultater vari-
erer. Vi mangler i dag en felles arena for sam-
menstilling, analyse og drøfting av det store, 

Figur 1.2 Relevante utredninger knyttet til kompetansereformen gjennomført på Kunnskapsdepartementets 
områder

2018 2019 2020

Nasjonalt kompetansepolitisk råd 

KBU 1 KBU 2 KBU 3

Lovutvalg 
Opplæringslov

Lovutvalg UH-lov

Livsoppholdsutvalget

Liedutvalget
Delrapport 1 om VGO  

Ekspertutvalget om etter-
og videreutdanning

Liedutvalget 
Hovedrapport

Kompetansereformen 
Lære hele livet
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fragmenterte kildetilfanget. KBU skal være 
denne arenaen. 

3. Oppgaver 
Kompetansebehovsutvalget skal: 
– Frembringe og systematisere kunnskaps-

grunnlag om Norges fremtidige kompetan-
sebehov med utgangspunkt i foreliggende 
regional, nasjonal og internasjonal 
forskning, statistikk, framskrivninger og 
analyser. 

– Ha en bred metodetilnærming og stimulere 
til utvikling av nytt kunnskapsgrunnlag, 
inkludert scenarioanalyser, kvantitative og 
kvalitative analyser, framskrivninger og 
spørreundersøkelser, som kan bidra til å 
belyse kompetansebehov i samfunnet og 
bedre forstå enkeltindividers valg av utdan-
ning, læring og arbeid, både nasjonalt og 
regionalt. 

– Bidra til bedre samordning og effektiv 
utnyttelse av ressursene mellom ulike aktø-
rer når det gjelder utvikling, utforming og 
gjennomføring av analyser knyttet til kom-
petansebehov. 

– Analysere tilgjengelig kunnskapsgrunnlag 
med sikte på å kunne gi den best mulige 
faglige analysen og vurderingen av arbeids-
livets, tjenestenes og samfunnets fremti-
dige kompetansebehov. Utvalget skal fram-
bringe kunnskap om framtidige kompetan-
sebehov både på kort, mellomlang og lang 
sikt. Både nasjonale og regionale analyser 
skal inngå. 

– Vurdere ulike måter å beskrive og kategori-
sere fremtidige kompetansebehov på og gi 
en drøfting av begrepsmessige og meto-
diske forhold ved ulike tilnærminger til 
kompetansebegrepet. Utvalget skal i sitt 
arbeid legge til grunn et bredt kompetanse-
begrep, det vil si at kompetanse omfatter 
mer enn utdanning. 

– Legge til rette for og stimulere til åpen dia-
log og diskusjon om samfunnets kompetan-
sebehov med ulike interessegrupper og i 
samfunnet for øvrig. 

– Avgi en årlig rapport med analyse og faglig 
vurdering av Norges fremtidige kompetan-
sebehov nasjonalt og regionalt. De årlige 
rapportene kan ha ulike tidsperspektiv og 
faglig innfallsvinkel, men de må i løpet av 
oppnevningsperioden dekke et 20-årsper-
spektiv. 

– Etter eget initiativ løfte frem problem-
stillinger som gjelder kompetansebehov i 
egne rapporter eller andre dokumenter.

4. Sammensetning av utvalget
Utvalget har 18 medlemmer. Utvalget ledes av 
en forsker. Lederen har dobbeltstemme ved 
stemmelikhet. 
Sammensetningen er som følger: 

Hovedsammenslutningene: NHO, Spekter, 
Virke og KS fra arbeidsgiversiden og LO, Unio, 
Akademikerne og YS fra arbeidstakersiden. 8 
totalt. 

Departementene (KD, ASD, KMD). 3 to-
talt. 

Analytiker/forskere, inkludert fra NAV og 
SSB. 7 totalt, inkludert utvalgslederen (for-
sker). 

5. Rammer for utvalgets arbeid og virke 
Kompetansebehovsutvalget oppnevnes i første 
omgang for tre år. Utvalget oppnevnes av Kon-
gen i statsråd. Etter endt periode, og basert på 
en evaluering, kan utvalgsarbeidet forlenges, 
eventuelt med justert mandat. Medlemmer av 
utvalget vil da kunne bli gjenoppnevnt eller 
skiftet ut. 

Utvalgsarbeidet får en årlig budsjettramme 
fastsatt av Kunnskapsdepartementet. KBUs se-
kretariat plasseres i Kompetanse Norge. Se-
kretariatet ledes av en sekretariatsleder. 

Leveranser fra utvalget avgis til Kunnskapsdepar-
tementet. 

Den årlige kompetansebehovsrapporten skal 
avgis innen 1. februar, første gang innen 
1. februar 2018.

Utvalgsmøter

KBU har hatt to møter med varighet over to dager, 
våren og høsten 2019. I tillegg har utvalget hatt 
fem ordinære utvalgsmøter etter fremleggelsen av 
Rapport II den 1. februar 2019. For å legge bedre 
til rette for diskusjoner og involvering fra utvalgs-
medlemmene på enkelttema, ble det etablert fem 
arbeidsgrupper innad i KBU. Gruppene arbeidet 
spesielt med temaene læring i arbeidslivet, 
arbeidslivsrelevans i høyere utdanning, kompe-
tanse for det grønne skiftet, geografiske perspek-
tiver, og utviklingen av en mer helhetlig oversikt 
over kompetanseutfordringene. Enkelte KBU-
medlemmer deltok i flere grupper. Sekretariatet 
arrangerte et varierende antall møter for hver av 
disse arbeidsgruppene i 2019.

Eksterne seminarer og formidling

Sekretariatet og arbeidsgruppen for læring i 
arbeidslivet arrangerte den 23. september 2019 et 
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seminar i Oslo med tittelen «Læring i arbeidsli-
vet» med rundt 100 deltakere. Seminaret ble også 
strømmet.

KBU har en egen hjemmeside (kompetanse-
behovsutvalget.no) og en Facebook-side. Begge 
disse kanalene har vært brukt til presentasjoner 
av relevante nyheter som berører kompetansebe-
hovsfeltet. På hjemmesiden ligger det også en del 
figurer som viser forskjeller mellom en rekke land 
på utvalgte ferdighetsskalaer og som kan lastes 
ned til bruk i presentasjoner og rapporter.

KBU har publisert to artikler på nettsiden i 
2019 rettet mot et bredere publikum:

– «Valg av yrke og utdanning»
– «Stor mangel på sykepleiere, tømrere og 

programvareutviklere»

Utvalgslederen, utvalgsmedlemmer og sekretaria-
tet har presentert kunnskapsgrunnlaget og andre 
funn fra Rapport II i en rekke konferanser og 
møter for å bidra til dialog og debatt om temaet. 
Det vil bli gjort tilsvarende presentasjoner i tiden 
etter overlevering av Rapport III.

KBU har bestilt følgende utredninger som 
bidrar til å fylle ut kunnskapsgrunnlaget i denne 
rapporten:
– «Analyse av mobilitet blant fagutdannede», Sta-

tistisk sentralbyrå.
– «Fylkeskommunenes prioriteringer og vekt-

legging av hensyn i dimensjonering av videre-
gående opplæring», NIFU – Nordisk institutt 
for studier av forskning om innovasjon, 
forskning og utdanning.
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Kapittel 2  

Kompetanse og ferdigheter for arbeids- og samfunnslivet

Samfunnets kompetansebehov er mer enn 
arbeidslivets kompetansebehov. Det krever kunn-
skaper og ferdigheter å forholde seg til offentlige 
debatter, forståelse for politiske beslutningspro-
sesser og kjennskap til hvordan man fremmer sin 
sak og gjør sin stemme hørt. Medborgerskap for-
utsetter i tillegg at alle evner å vurdere informa-
sjon og påstander kritisk. Informasjonstilfanget i 
samfunnet øker. Kunnskap og forståelse om å 
kunne vurdere kilder, og verdier, holdninger og 
etiske vurderinger av formidling og deling av 
informasjon, er blitt stadig viktigere. Innbyggerne 
i Norge trenger stadig mer avanserte digitale 
ferdigheter for å kommunisere med myndighe-
tene og for å kunne forholde seg til offentlige og 
private tjenesteytere.

Arbeidsmarkedet har behov for kompetent 
arbeidskraft for å fungere godt. Norge er en liten 
åpen økonomi og trenger en kompetent arbeids-
styrke som utvikler seg i takt med behovene, for å 
være konkurransedyktig og være i stand til å 
levere gode tjenester til befolkningen. I tillegg 
trenger både frivillig sektor og samfunnet som 
helhet innbyggere som kan bidra til velferd og 
utvikling for alle.

Frivillig sektor bidrar med viktige tjenester i 
det norske samfunnet, og har et stort og bredt 
kompetansebehov, inkludert behov for sosial og 
emosjonell kompetanse. Styrking av kompetansen 
som skjer gjennom utdanning og i arbeidsmarke-
det kommer også samfunnet og frivillig sektor til 
gode. For eksempel har kompetente foreldre i 
deres rolle som foresatte for barn en klar sam-
funnsnytte siden barna har større muligheter for å 
lykkes i utdanningssystemet og arbeidslivet. 
Pleie- og omsorgstrengende som kan bruke digi-
tale hjelpemidler, vil kunne få bedre tjenester for 
seg, som er kostnadsbesparende for samfunnet. 
Samskapingen mellom frivillige, innbyggere og 
offentlig sektor har også betydning for kompetan-
sebehovene i offentlige velferdstjenester.

I resten av rapporten er det særlig lagt vekt på 
kompetansebehov for arbeidsmarkedet, i tråd 
med KBUs mandat.

2.1 Den norske modellens betydning 
for kompetanse

Det er bred enighet om at den norske modellen 
har hatt stor betydning for utviklingen av det nor-
ske samfunnet og arbeidslivet i etterkrigstiden. 

I den nasjonale kompetansepolitiske strate-
gien, som partene i arbeidslivet og frivillig sektor 
står sammen med regjeringen om, heter det blant 
annet: «Det norske arbeidslivet kombinerer et 
høyt produktivitetsnivå med høy sysselsettingsan-
del og læringsintensitet. Det er enighet om å iva-
reta og styrke den norske arbeidslivsmodellen. Et 
godt organisert arbeidsliv og en jevn inntektsfor-
deling har stor betydning for kompetanse og vel-
ferd.»

Den norske modellen er ofte beskrevet som en 
triangelmodell med kobling mellom økonomisk 
styring, organisert arbeidsliv og offentlig velferd 
(Dølvik mfl. 2014).

Samspillet mellom disse tre pilarene har stor 
betydning for utviklingen av det norske arbeids-
livet. Arbeidslivsmodellen bygger på et treparts-
samarbeid mellom arbeidslivets parter og staten 
som er preget av tillit og gjensidig respekt. Uni-
verselle velferdsordninger og offentlige tjenester 
understøtter et velfungerende arbeidsmarked. 
Det inntektspolitiske samarbeidet er en viktig del 
av dette og bidrar til at myndighetene og partene 
har felles forståelse av situasjonen og utfordrin-
gene for norsk økonomi og arbeidsmarked.

Den koordinerte lønnsdannelsen er et av 
kjerneelementene i modellen. Den er viktig for 
produktivitetsutviklingen og fremmer omstillin-
ger i næringslivet gjennom en lønnsstruktur med 
mindre forskjeller enn i de fleste andre land. 
Relativt høye lønninger i bunn krever kompetan-
seutvikling, teknologiinvesteringer og høy pro-
duktivitet for å forsvare lønnsnivået. Samtidig 
kan det innebære at sårbare grupper med hel-
seutfordringer og/eller lav kompetanse har 
utfordringer med å bli værende eller å komme 
inn i arbeidslivet. En aktiv arbeidsmarkeds- og 
kompetansepolitikk er derfor en sentral bestand-
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del i modellen. Det er gjensidig avhengighet mel-
lom modellens tre pilarer. 

Et utdanningssystem med god kvalitet og til-
gjengelighet støtter opp under den norske model-
len. Gratis utdanning gir like muligheter for alle, 
uavhengig av sosial bakgrunn. Det medvirker til 
sosial mobilitet og at flere får mulighet til å utvikle 
kunnskaper og ferdigheter. Det gir flere mulighet 
til utdanning og yrkeskarrierer enn dersom sosial 
bakgrunn skulle avgjøre. Gode muligheter til 
utdanning for alle bidrar til høy yrkesdeltakelse 
og mindre ulikhet i samfunnet, og bidrar dermed 
til å styrke den norske modellen.

Det norske arbeidsmarkedet er kjennetegnet 
av relativt små lønnsforskjeller. Dette har viktige 
konsekvenser for investeringer i kompetanse. I et 
arbeidsmarked med relativt høy lønn, også for 
arbeidstakere med lav kompetanse, vil det ofte 
være lønnsomt å erstatte denne typen arbeidskraft 
med maskiner og annen teknologi. Dette bidrar til 
høy oppmerksomhet om innovasjon, utvikling og 
innføring av teknologi og arbeidsbesparende mas-
kiner blant norske virksomheter. De høye lønnin-
gene for de med lavest kompetanse gir også 
arbeidsgiverne insentiver til å investere i kompe-
tansebyggende tiltak for å øke deres produktivi-
tet. Til gjengjeld gir de relativt små lønnsforskjel-
lene komparative fordeler for norske kapitalinten-
sive bedrifter innenfor næringer som sysselsetter 
arbeidskraft med høy kompetanse, og hvor mulig-
hetene for automatisering er mindre.

Et relativt stramt arbeidsmarked og knapphet 
på noen typer arbeidskraft gir arbeidsgivere i 
Norge insentiver til å gi sine ansatte opplæring for 
å kunne løse nye arbeidsoppgaver, fremfor å satse 
på nyrekruttering. Et godt velferdssystem og opp-
følging fra NAV bidrar også til at belastningen ved 
å miste jobben i Norge er mindre enn i de fleste 
andre land, og det er relativt få i Norge som er 
langtidsledige. Dette, samtidig som lønnsdannel-
sen bidrar til at gevinstene fra ny teknologi forde-
les relativt jevnt, bidrar til at norske arbeidstakere 
er positive til innføring av ny teknologi. De er sam-
tidig klar over at dette medfører krav om å delta 
på kurs og kompetanseheving for å sette dem i 
stand til å jobbe annerledes og gjøre nye arbeids-
oppgaver. Dette er et fortrinn for Norge, og bidrar 
til et høyt omfang av læringsaktiviteter i arbeidsli-
vet, og til en samarbeidsvillig og fleksibel arbeids-
styrke som er produktiv og tilpasser seg fortlø-
pende til arbeidsmarkedets og arbeidsgivernes 
behov.

I Norge er utdanning i hovedsak gratis, også 
høyere utdanning. I internasjonal sammenheng er 
det relativt uvanlig. Vi har også et godt utbygd stu-

diefinansieringssystem gjennom Statens låne-
kasse for utdanning. Dette bidrar til at etterspør-
selen etter utdanning er relativt høy i Norge, til 
tross for at inntektspremien som følger med høy-
ere utdanning er lavere enn i mange andre land. 
Tilgangen på høyt utdannet arbeidskraft er der-
med god.

Men det er likevel noen utfordringer knyttet 
til kompetanse i norske arbeidslivet. Kompetan-
sekravene i det norske arbeidslivet er høye. Spe-
sialistkompetanse må stadig videreutvikles for at 
næringer og virksomheter kan opprettholde høy 
kvalitet og konkurranseevne. Arbeidstakere 
med lav kompetanse, som i liten grad deltar i 
læringsaktiviteter for å kvalifisere seg til nye 
arbeidsoppgaver, kan stå i fare for å falle ut av 
arbeidsmarkedet. Mange jobber forsvinner 
hvert år, og selv om det også kommer til nye, er 
antallet jobber som er tilgjengelige for personer 
med lav kompetanse fallende. Konkurransen om 
jobber som ikke krever utdanning utover grunn-
skolen, er økende. Andelen av befolkningen som 
er i jobb er betydelig lavere enn for 10 år siden, 
der mange av dem som er i randsonen mangler 
kompetansen som etterspørres i det høyproduk-
tive norske arbeidslivet. Eksempelvis har over 
halvparten av unge som verken er i arbeid, opp-
læring eller utdanning (NEET) grunnskole som 
høyeste utdanning, og i overkant av 40 prosent 
har grunnskole som høyeste utdanning blant 
AAP-mottakere og arbeidsløse. Nær 600 000 
voksne i alderen 25–65 år har grunnskole som 
høyeste fullførte utdanning. Omstillingsevnen 
for en del av disse kan styrkes gjennom doku-
mentasjon av realkompetanse, mens for mange 
som er på vei inn i arbeidslivet trengs heving av 
kompetanse til minst videregående skoles nivå. 
Analyser tyder på at personer uten fullført vide-
regående opplæring har fått det vanskeligere på 
arbeidsmarkedet de siste tiårene, og at det kan 
bli endra mer krevende i årene som kommer 
(NOU 2018: 13). Antallet unge uføre vokser, og 
andelen med lav kompetanse blant disse er høy. 

Den norske arbeidslivsmodellen med relativt 
små lønnsforskjeller bygger på at alle arbeidsta-
kere har et godt grunnleggende kompetansenivå. 
Det er dermed en særlig utfordring å sikre at de 
som har lavest kompetanse deltar tilstrekkelig i 
læringsaktiviteter. Utdanningssystemet må bidra 
med solid grunnopplæring, slik at alle får god 
evne til videre læring.

Omstilling og den teknologiske utviklingen 
innebærer imidlertid nye arbeidsoppgaver og 
utskifting av jobber i hele arbeidslivet, slik at det 
vil være behov for kompetanseutvikling også i 
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andre grupper. Hvis ikke arbeidsstyrken rustes 
med tilstrekkelig kompetanse for å holde tritt med 
endringene, faller andelen i jobb og velferdsstaten 
settes under press. Tegn til et mer todelt arbeids-
liv med økte lønnsforskjeller utfordrer også den 
norske modellen. Oppslutningen om den avhen-
ger av små økonomiske og sosiale forskjeller.

2.2 Kompetansebegrepet

Kompetanse brukes i mange ulike sammenhen-
ger og tillegges forskjellige betydninger. Det kan 
operasjonaliseres og defineres på mange måter. 
Kompetanse kan være formell eller uformell, det 
vil si definert gjennom formelle kvalifikasjoner 
slik som vitnemål eller studiepoeng fra utdan-
ningssystemet eller opparbeidet gjennom lærings-
aktiviteter på jobben. Kompetanse kan også være 
individuell eller kollektiv, avhengig av om det er 
den enkelte, arbeidsgiver eller en sektor eller 
samfunnet som får den. 

KBU legger en bred forståelse til grunn for 
kompetansebegrepet. Utvalget bruker kompetanse 
som et samlebegrep for kunnskap, forståelse, 
ferdigheter, egenskaper, holdninger og verdier. 
Kompetansen kan anvendes til utøvelse av arbeid 
eller i andre samfunnsmessige eller sosiale sam-
menhenger. 

Figur 2.1 illustrerer at kompetanse er sam-
mensatt av ferdigheter, kunnskap, forståelse, 
egenskaper, holdninger og verdier. De forsterker 
og utfyller hverandre. Det innebærer at kompe-

tanse er både summen av de enkelte komponen-
tene og resultatet av samspillet mellom disse. 

Det engelske begrepet skills kan oversettes til 
norsk med både ferdigheter og kompetanse. Inn-
flytelsen fra engelskspråklig litteratur kan ha 
bidratt til at begrepene kompetanse og ferdig-
heter i en del tilfeller brukes om hverandre i faglit-
teraturen og offisielle dokumenter. 

2.3 Grunnleggende kognitive 
ferdigheter

De norske PISA-resultatene er i hovedsak stabile 
over tid, som vist i figur 2.2. I 2015 presterte norske 
elever for første gang bedre enn OECD-gjennom-
snittet på de tre fagområdene. Gjennomsnitts-
resultatene falt imidlertid merkbart mellom 2015 
og 2018. Fallet skyldes i hovedsak at den svakt 
presterende gruppen elever har økt. Andelen 
sterkt presterende elever (med skår over 5) er sta-
bil. Disse utgjør 11 prosent av elevene i lesing, 12 
prosent i matematikk og 7 prosent i naturfag (Jen-
sen mfl. 2019). I 2018 presterte jentene for første 
gang bedre enn guttene på alle de tre fagområdene.

Blant de øvrige nordiske landene ser vi varier-
ende utvikling. Danmark har, som Norge, hatt en 
nokså stabil utvikling i lesing siden 2000. På 
Island og i Finland har det vært en økning i ande-
len svakt presterende elever i lesing. Sverige 
hadde en sterk økning i andelen svakt preste-
rende elever i lesing frem mot 2012, men den 
negative utviklingen har snudd etter dette. Det er 
tilsvarende utviklingstrekk for andelen svakt 
presterende elver i matematikk og naturfag, og 
det tyder på at vi finner omtrent samme utvikling i 
alle de tre fagområdene i de nordiske landene.

Figur 2.2 viser andelen svakt presterende 15-
åringer i PISA-undersøkelsen i lesing, matematikk 
og naturfag. Det dreier seg om elever som skårer 
under nivå 2. For lesing regnes dette å være en kri-
tisk grense for den lesekompetansen som er nød-
vendig for å kunne delta i videre utdanning og 
arbeidslivet. For de andre fagområdene er det til-
svarende vurderinger om at under nivå 2 viser elev-
ene liten evne til forståelse og til å kunne bruke 
kunnskap fra fagområdene til å utvikle seg videre 
(Jensen mfl. 2019). Gruppen som presterer lavere 
enn nivå 2 i PISA gir grunn til bekymring, for det er 
behov for sterkere grunnleggende ferdigheter for å 
lykkes i videre utdanning eller arbeid. Antallet 
elever som mangler grunnskolepoeng ved utgan-
gen av 10. klasse ble fordoblet mellom 2009 og 
2019 til omtrent 3000 elever årlig (NOU 2019: 25).Figur 2.1 Kompetansebegrepet

Kompetanse 

Egenskaper 

Holdninger 

Verdier 

Kunnskap

Forståelse 
Ferdigheter 
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PISA-resultatene fra 2018 viser at det er rundt 
20 prosent av elevene i Norge som presterer 
lavere enn nivå 2 i de tre fagområdene sett hver 
for seg. I Figur 2.3 har vi fordelt OECD-landene 
etter økende rekkefølge for andelen elever som 
skårer under 2 i alle tre fagområdene. I Norge er 
11 prosent i denne kategorien. Siden de skårer så 
lavt i alle de tre områdene, vil det er trolig være 
krevende å heve ferdighetene deres til et bruk-
bart nivå. Det er ytterligere 18 prosent av elevene 
i Norge som skårer under 2 i ett eller to fagområ-
der. Samlet er det nesten 30 prosent av de norske 
15-åringene som skårer på et nivå under 2 i minst 
ett fagområde.

Det har vært økende kjønnsforskjeller i PISA-
undersøkelsen. Figur 2.4 viser utviklingen i ande-
len gutter og jenter som presterer svakt i de tre fag-
områdene. I lesing er forskjellene store, og omtrent 
dobbelt så mange gutter som jenter skårer under 2. 
I de to andre fagene er forskjellene mindre, men 
har vært økende mellom 2015 og 2018. Jensen mfl. 
(2019) har sammenlignet gjennomsnittlig skår 
etter kjønn for de som presterer lavest, og finner at 

gjennomsnittlig skår for gruppen av de 10 prosent 
svakeste jentene var 396 poeng, mens tilsvarende 
skår for de 10 prosent svakeste guttene var 324 
poeng. De svakest presterende guttene er dermed 
vesentlig svakere lesere enn de svakest preste-
rende jentene.

Andelen med fritak fra PISA-undersøkelsen i 
Norge har økt i de senere undersøkelsene, og var 
på 7,9 prosent i 2018. Det er i hovedsak elever 
med nedsatt funksjonsevne og innvandrere med 
kort botid i landet og uten tilstrekkelige norsk-
kunnskaper til å kunne ta prøvene som har fritak. 
Jensen mfl. (2019) anslår likevel at effekten av fri-
taket har svært liten effekt på resultatet.

Jensen mfl. (2019) viser at det er en klar sam-
menheng mellom sosial bakgrunn og skole-
prestasjoner i PISA, men denne sammenhengen 
er mindre i Norge enn i de fleste andre land, slik 
det også har vært i tidligere i PISA-undersøkel-
ser. Et annet særtrekk ved Norge er at det er 
vesentlig mindre variasjon i resultatene på tvers 
av skoler, størsteparten av forskjellene finnes 
innad i skoler.

Figur 2.2 Andel elever (15-åringer) som er svakt presterende i lesing, matematikk og naturfag i de nordiske 
landene. 2000–2018

Figuren viser andel elever som har oppnådd karakteren 0 eller 1 i de tre ferdighetsområdene i PISA-undersøkelsene. Ferdighetsni-
våene defineres som følger: 
Lesing: Elever på nivå 1 kan lokalisere en eller få uavhengige uttrykte utsagn for å gjenkjenne tema for teksten eller forfatterens me-
ning med teksten innenfor et kjent tema. De ser sammenhenger mellom informasjon i teksten og vanlig, dagligdags kunnskap. Det 
er få eller ingen distraherende opplysninger. 
Matematikk: Elever på nivå 1 kan besvare spørsmål som involverer kjente situasjoner hvor all relevant informasjon er gitt og spørs-
målene er klart formulert. De kan identifisere informasjon og kan gjennomføre rutinemessige prosedyrer som følger direkte in-
struksjoner i konkrete situasjoner. De kan gjennomføre handlinger som er åpenbare og følge direkte instruksjoner. 
Naturfag: Elever på nivå 1 kan bruke grunnleggende eller hverdagslig kunnskap til å gjenkjenne og identifisere forklaringer av en-
kle vitenskapelige fenomen. Med støtte kan de gjennomføre strukturerte vitenskapelige forsøk med en eller to variabler. De kan 
identifisere enkle sammenhenger og kan tolke grafisk informasjon av lav vanskelighetsgrad. De kan velge den beste vitenskapelige 
forklaringen for gitte problemer innen kjente områder.
Kilde: OECD (2019a). Tables I.B1.10; I.B1.12; I.B1.12
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Det finnes andre sammenlignbare ferdig-
hetsundersøkelser for elever som Norge deltar i, 
og som kan bidra til tolkning av PISA-resulta-
tene. PIRLS (Progress in Reading Literacy 
Study) kartlegger leseferdigheter til elever i 10-
årsalderen. I PIRLS 2016 viste elevene fremgang 
og presterte på et høyt nivå internasjonalt. 
TIMSS (Trends in International Mathematics 
and Science Study) ble sist gjennomført i 2015, 
og da presterte norske elver på 5. trinn svært bra 
i matematikk, mens elever på 8. trinn var middels 
gode. Selv om disse undersøkelsene ikke kan 
sammenlignes direkte, er det likevel en tendens 
til at resultatene peker i samme retning. Det er 
dermed grunn til å anta at resultatene vil styrkes 
for de norske elevene i fremtidige PISA-undersø-
kelser.

En annen internasjonal spørreundersøkelse 
er ICCS (The International Civic and Citizenship 
Education Study), som analyserer 14-åringers 
kunnskaper om, forståelse av og engasjement i 
demokratiske og samfunnspolitiske spørsmål. I 
den siste ICCS-undersøkelsen, gjennomført i 
2016, deltok 24 land. Norske 14-åringer kom godt 
ut i internasjonal målestokk og viste et høyt 
kunnskapsnivå og god forståelse av disse tema-
ene. De andre deltakende nordiske landene 
hadde enda bedre resultater med Danmark helt 
på topp. Undersøkelsen viste at jentene hadde 
best resultater og det var økte kjønnsforskjeller i 
resultatene mellom 2009 og 2016. Men det er en 

positiv tendens til sosial utjevning blant norske 
elever i perioden (Huang mfl. 2017).

Av mulige årsaker til den negative utviklingen 
i leseferdigheter, peker Jensen mfl. (2019) på at 
norske 15-åringer leste vesentlig mindre i 2018 
enn de gjorde i 2009. Nesten 60 prosent av elev-
ene oppgir at de bare leser hvis de må. Halvparten 
leser ikke på fritiden. Andre spørsmål om hvor 
mye elevene leser, hvor lange tekster og hvilke 
typer tekster de leser tyder på at både tiden de 
bruker til lesing faller, og at de også i mindre grad 
leser aviser, ukeblader og skjønnlitteratur. Deri-
mot bruker de internett og lesing på skjerm i 
større grad. Reduksjonen i elevenes evne til lesing 
av lengre tekster og svak orientering mot kritisk 
lesing som Jensen mfl. (2019) viser til, gjør at 
mange 15-åringer vil ha svake forutsetninger for å 
få godt utbytte av dybdelæring, som er en sentral 
del av det nye læreplanverket.

Det er en tydelig målsetning om at grunnleg-
gende ferdigheter skal tilegnes av elevene på 
grunnskolen. Når andelen svakt presterende 
elever nesten er 30 prosent av kullene betyr det at 
altfor mange ikke oppnår dette. Disse elevene har 
beskjedne forutsetninger for å lære, og dermed 
for å kunne utvikle seg videre. Liedutvalget (NOU 
2019: 25) konstaterer at sannsynligheten for å full-
føre videregående opplæring innen 5 år bare er 
rundt 20 prosent for elever med lavere grunnsko-
lepoeng enn 25, det vil si karakterer på 2,5 i gjen-
nomsnitt eller lavere.

Figur 2.3 Andel elever (15-åringer) som er svakt presterende i ett eller flere av fagområdene lesing, 
matematikk og naturfag. 2018

Merknadene om hva som kreves av elever som skårer under 2 går frem av figur 2.2.
Kilde: OECD (2019a). Table I.B1.27.
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2.4 Sosiale og emosjonelle ferdigheter

Sosiale og emosjonelle ferdigheter, også kalt 
ikke-kognitive ferdigheter, har stor betydning for 
hvordan personer utvikler seg fra barn til vok-
sen. Heckman mfl. (2019) bruker begrepet 
ferdigheter fordi de kan bli formet og utviklet 
gjennom påvirkning. De sosiale og emosjonelle 
ferdighetene påvirker i vesentlig grad våre 
muligheter til å tilegne oss en rekke kognitive 
ferdigheter og kunnskap, holdninger og egen-
skaper gjennom oppveksten og voksenlivet. De 
utgjør dermed et viktig fundament for ungdom 
for å kunne få utdanning og opplæring og for del-
takelse i arbeidslivet og samfunnet ellers (OECD 
2015a). Disse ferdighetene nevnes ofte som et 
samlebegrep, men det kan ofte være nyttig å 
skille mellom emosjonelle og sosiale ferdigheter. 

De emosjonelle ferdighetene påvirker perso-
nene selv og deres selvfølelse, utholdenhet, mot-
standsdyktighet og samvittighetsfullhet. De sosi-
ale ferdighetene gir personer evne til å fungere 
godt sammen med andre og forstå deres perspek-
tiver, muligheter og følelser. Enkelte ferdigheter, 
som selvbevissthet og følelseskontroll er både 
sosiale og emosjonelle fordi de påvirker individers 
utvikling, og deres sosiale relasjoner. De påvirker 
også deres evne til å tilegne seg kognitive ferdig-
heter.  

KBUs to foregående rapporter viser til psyko-
logisk og samfunnsøkonomisk litteratur som tall-

fester og beregner effektene av forskjellige for-
mer for slike ferdigheter (NOU 2018: 2; NOU 
2019: 2). Betydningen av dette, og hvordan de 
sosiale og emosjonelle ferdighetene kan utvikles 
gjennom grunnutdanningen er også i detalj 
beskrevet av Ludvigsenutvalget (NOU 2014: 7; 
NOU 2015: 8). Her supplerer vi dette faktagrunn-
laget og viser til empiriske resultater fra en ny lit-
teraturgjennomgang fra OECD (2019b) med spe-
siell relevans for utdanningssystemet.

Et sett sosiale og emosjonelle personlighets-
trekk som fører til en spesiell type adferd kan 
være nyttig i én situasjon, men uheldig i andre 
situasjoner. Man skal derfor være varsom med, 
både gjennom utdanning og i andre læringsmiljø, 
å søke etter å utvikle høyest mulig skår på sosi-
ale og emosjonelle ferdigheter. Samtidig kan 
gode sosiale og emosjonelle ferdigheter generelt 
sett være med å ruste barn til å lykkes i utdan-
ning og oppvekst, og gi dem evne til å fungere 
godt med andre, og gi dem utholdenhet og 
pågangsmot. En allmenn erkjennelse knyttet til 
at sosiale og emosjonelle ferdigheter er en del av 
barnas kompetanse vil trolig kunne bidra til at 
både familier og skoler gir dette oppmerksomhet 
og forstår betydningen av å utvikle disse ferdig-
hetene parallelt med andre.

Litteraturen viser at mange sosiale og emosjo-
nelle ferdigheter er påvirkbare (OECD 2019b). 
Nivået og utviklingen av disse ferdighetene 
bestemmes av en kombinasjon av arv og miljø, 

Figur 2.4 Andel elever (15-åringer) som er svakt presterende i lesing, matematikk og naturfag, etter kjønn. 
2006–2018

Merknadene om hva som kreves av elever som skårer under 2 går frem av figur 2.2.
Kilde: OECD (2019a). Tables I.B1.12–14; I.B1.17–19; I.B1.22–24.
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slik som hjem og skole. Mange av disse ferdig-
hetene utvikles dermed både gjennom målrettet 
trening og mer tilfeldige hendelser. Heckman mfl. 
(2019) understreker at sosiale og emosjonelle 
ferdigheter er mer påvirkbare enn kognitive 
ferdigheter senere i livet.

Nivået på både medmenneskelighet og samvit-
tighetsfullhet øker i tidlige barneår, men er mer 
ustabile hos de fleste fra barndom til puberteten, 
før disse ferdighetene igjen vokser inn mot slutten 
av ungdomstiden. I figur 2.5 vises gjennomsnittlig 
utvikling fra 13 til 75 år for fire personlighetsfakto-
rer fra Femfaktormodellen (se også boks 2.1). Det 
er mulig å påvirke utviklingen av disse ferdig-
hetene gjennom utdanning og opplæring, men de 
utvikles også uavhengig av dette gjennom arbeids-
livserfaringer og andre hendelser i livet. OECD 
(2019b) viser til flere studier som finner positive 
resultater fra evalueringer av programmer rettet 
mot utviklingen av sosiale og emosjonelle ferdig-

heter, og også at de positive effektene er stabile 
over tid og gjennom livet. I en analyse av mange 
empiriske studier fant Durlak mfl. (2011) positive 
effekter av tiltak gjennomført i barnehager og i 
alle faser av utdanningsløpet. Til tross for at 
enkelte sosiale og emosjonelle ferdigheter er 
formbare over større deler av livet enn kognitive 
ferdigheter, er de likevel enklere å stimulere og 
utvikle i ungdomsårene (Kautz mfl. 2014). 

2.4.1 Betydningen for arbeids- og 
samfunnslivet

OECD (2019b) viser til en rekke studier som 
peker på ulike sammenhenger mellom sosiale og 
emosjonelle ferdigheter og forskjellige utfall i 
arbeids- og samfunnslivet. For å finne robuste 
resultater har de samlet innsikt fra metastudier.

I figur 2.6 vises sammenhenger mellom de fem 
personlighetsfaktorene fra Femfaktormodellen og 

Boks 2.1 Måling av sosiale og emosjonelle ferdigheter gjennom Femfaktormodellen

Psykologer har utviklet en rekke alternative 
måleinstrumenter og skalaer for å beskrive per-
sonlighetstrekk og sosiale og emosjonelle 
ferdigheter. Både ferdighetene og måleinstru-
mentene overlapper, og det er ingen allmenn 
akseptert standard for verken hvilke slike 
ferdigheter som er viktige eller hvordan de skal 
måles. Men det er enighet om at det er stor grad 
av samspill mellom disse og at kombinasjonen 
av slike ferdigheter i stor grad påvirker vår 
utvikling, resultater og utfall i samfunns- og 
arbeidslivet.

En av de mest anerkjente og brukte meto-
dene for å beskrive og måle disse personlighets-
trekkene og ferdighetene er Femfaktormodel-
len (Big Five), beskrevet blant annet i Nordvik 
(2005). Modellen har vært anvendt i en rekke 
land og gjør det mulig å sammenligne mønstre 
med hensyn til variasjon og fordeling innenfor 
faktorer og personlighetstrekk som ligger under 
disse (også kalt fasetter).

OECD gjennomfører for tiden en undersø-
kelse av sosiale og emosjonelle ferdigheter i 10 
større byer, blant dem Helsinki i Finland, på tre 
kontinenter. Hensikten er å finne ut hvordan 
disse ferdighetene utvikler seg gjennom barne- 
og ungdomstiden, hvordan de varierer på tvers 
av land og kulturer, og hvordan skoler og 

læringsmiljø arbeider med disse ferdighetene. 
Studien benytter anerkjente mål fra Femfaktor-
modellen, men også mål på andre ferdigheter og 
egenskaper som er funnet å være relevante. Det 
er lagt ned et betydelig arbeid i å identifisere de 
ferdighetene som i størst grad svarer til føl-
gende kriterier. De må være:
– relevante for fremtiden,
– sammenlignbare mellom kulturer,
– relevante for barn og ungdom,
– påvirkelige gjennom stimulering og interven-

sjon,
– rimelig dekkende for bredden av sosiale og 

emosjonelle ferdigheter,
– prediktive for utfall.

I forarbeidene til denne studien er det gitt ut en 
brosjyre (OECD 2019b) som gjennomgår 
forskningslitteraturen for å finne ferdigheter 
som svarer til disse kriteriene. Her finner OECD 
15 fasetter fra Femfaktormodellen som er 
utvalgt for kartlegging i studien. Norge deltar 
ikke i studien, men prosjektet vil likevel kunne 
øke forståelsen av disse ferdighetene i Norge.

1 Prosjektet er presentert på OECDs hjemmeside: 
www.oecd.org/education/ceri/social-emotional-skills-
study/
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en del kjennetegn ved personers bidrag til jobben 
og arbeidsmiljøet. De faktorene hvor høy skår 
særlig bidrar både til positive utfall og hindrer 
utviklingen av negative utfall, er planmessighet og 
medmenneskelighet. Ekstroversjon og emosjonell 
stabilitet er også tydelig positivt knyttet til positive 
utfall. OECD (2019b) peker på selv-kontroll, en 
del av faktoren emosjonell stabilitet, som ofte har 
vært trukket ut i litteraturen for å ha positive 
utfall. Åpenhet for erfaringer er mindre entydig 
knyttet til disse utfallene. I dette ligger personlig-
hetstrekk som fantasi, følelser og ideer som kan 
påvirke arbeidet både positivt og negativt. Åpen-
het for erfaringer er imidlertid nært knyttet til 
kognitiv utvikling, ved at nysgjerrighet, kreativitet 
og åpenhet for ideer gjerne regnes å være sterkt 
medvirkende årsaker til motivasjon for læring og 
godt læringsutbytte for både barn og voksne 
(OECD 2019b).

Det er stadig større oppmerksomhet knyttet til 
helse og helserelatert livsførsel. Det er en gene-
rell oppfatning av vi påvirker både fysisk og men-
tal helse gjennom valg av livsstil, som kosthold, 
trening og bruk av alkohol og tobakk. En negativ 
helseutvikling kan føre til redusert arbeidsevne, 
økt fravær, og i ytterste konsekvens, til uførhet og 
tidlig død.

Emosjonell stabilitet, planmessighet og med-
menneskelighet har sterk sammenheng med posi-
tive helserelaterte utfall, særlig for psykisk helse, 
men også allmenn helsetilstand mer generelt og 
for helserelatert adferd. Dette illustreres i 
figur 2.7. 

Sosiale og emosjonelle ferdigheter er sterkt 
knyttet til følelse av tilfredshet med livet og job-
ben. Disse sammenhengene er sterkere enn sam-
menhengen mellom kognitive ferdigheter og til-
svarende utfall (OECD 2019b). I figur 2.8 ser vi at 
sammenhengen mellom emosjonell stabilitet, 
ekstroversjon, medmenneskelighet og planmes-
sighet er sterk og tydelig for følelser av tilfredshet 
både med livet og med jobben. Åpenhet for erfa-
ringer er litt svakere knyttet til tilfredshet med 
jobben, men den er tydelig knyttet til tilfredshet 
med livet.

I figur 2.9 ser vi hvordan både kognitive og 
sosiale og emosjonelle ferdigheter er knyttet til 
andelen av ungdommer som har adferdsproble-
mer. I figuren er både kognitive og sosiale og 
emosjonelle ferdigheter målt hos en gruppe 8-
åringer, og dette ses i sammenheng med i hvil-
ken grad de samme personene har adferdspro-
blemer når de er blitt 16 år gamle. Panelet til ven-
stre viser at det er svært liten sammenheng mel-

Figur 2.5 Kumulative endringer i gjennomsnittlige verdier i personlighetstrekk gjennom livsløpet

På y-aksen er gjennomsnittlige endringer over livsløpet av målte verdier fra 92 longitudinelle studier utført i flere land.
Kilde: OECD (2019).
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lom ungdommenes adferdsproblemer og deres 
kognitive ferdigheter åtte år tidligere. Sammen-
hengen mellom deres sosiale og emosjonelle 
ferdigheter og adferdsproblemer er mye ster-
kere, slik det går frem av panelet til høyre. 

Nesten 30 prosent av 8-åringene med svake sosi-
ale og emosjonelle ferdigheter fikk adferdspro-
blemer da de var 16 år, mens blant dem med 
sterke sosiale og emosjonelle ferdigheter som 

Figur 2.6 Gjennomsnittlig samvariasjon mellom Femfaktormodellens faktorer og ulike mål på bidrag til 
jobben og arbeidsmiljøet

 «Jobbprestasjonen» er summen av effekten fra de tre andre. «Oppgaveutførelse «er adferd som bidrar til å produsere varer eller tje-
nester. «Positivt bidrag til arbeidsmiljø» er adferd som kommer arbeidsplassen til nytte gjennom å jobbe spesielt for å fullføre en 
oppgave eller bidra med støtte til kolleger. «Kontraproduktiv arbeidsadferd» er bevisste handlinger som går mot arbeidsgivers in-
teresser, slik som fravær, tyveri eller konflikt med kolleger.
Styrken på sammenhengene er gjennomsnittlig korrelasjon mellom en rekke studier utført i flere land.
Kilde: OECD (2019b).
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Figur 2.7 Gjennomsnittlig samvariasjon mellom Femfaktormodellens faktorer og ulike mål for helseutfall

Styrken på sammenhengene er gjennomsnittlig korrelasjon mellom en rekke studier utført i flere land.
Kilde: OECD (2019b).
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barn, var det under 15 prosent som utviklet 
adferdsproblemer som ungdommer.

Denne gjennomgangen viser nær sammen-
heng mellom personlighetstrekk og sosiale og 
emosjonelle ferdigheter og en rekke utfall for 

arbeidslivet, samfunnet og den enkelte i New 
Zealand. Som nevnt tidligere, er kanskje et enda 
viktigere trekk ved disse ferdighetene at de vir-
ker gjennom og stimulerer andre typer ferdig-
heter og bestanddeler av kompetanse. Det dreier 

Figur 2.8 Gjennomsnittlig korrelasjon mellom Femfaktormodellens faktorer og personers oppfatning av 
tilfredshet

Styrken på sammenhengen er gjennomsnittlig korrelasjon mellom en rekke studier utført i flere land.
Kilde: OECD (2019b).
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Figur 2.9 Samvariasjon mellom andelen 16-åringer med adferdsproblemer og deres kognitive og sosiale og 
emosjonelle ferdigheter

I denne studien ble i første omgang 8-åringers kognitive og sosiale og emosjonelle ferdigheter målt. Deretter, 8 år senere, fant 
forskerne samvariasjonen mellom målte ferdigheter og forskjellige typer adferdsproblemer (aggresjon, vold, tyveri og bruk av 
ulovlige stoffer) som 16-åringer. Dette er fra en longitudinell studie i New Zealand.
Kilde: OECD (2015a)
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seg om utvikling og bruk av kognitive ferdig-
heter, men også verdier og holdninger og andre 
deler ved personers egenskaper og kompetanse. 
Man kan derfor argumentere for at sosiale og 
emosjonelle ferdigheter er «fundamentet» i kom-
petansen, som gjør at andre deler av kompetan-
sen blir effektive og anvendbare og spiller 
sammen. OECD (2019b) peker på at betydnin-
gen av sosiale og emosjonelle ferdigheter virker 
å være enda viktigere for personer med svake 
kognitive ferdigheter enn for dem med sterke 
kognitive ferdigheter. For personer med svake 
kognitive ferdigheter øker sannsynligheten for å 
ha jobb og beholde den merkbart jo høyere sosi-
ale og emosjonelle ferdigheter de har, mens for 
dem med både lave kognitive og lave sosiale og 
emosjonelle ferdigheter er tilbøyeligheten svært 
stor for å ikke ha stabil tilknytning til arbeids-
livet.

OECD (2019b) peker på at det ofte er tilfeldig-
heter knyttet til hvordan elevenes utvikling av 
sosiale og emosjonelle ferdigheter foregår gjen-
nom skoleløpet. Svak innsikt om hvordan disse 
ferdighetene kan måles og vurderes er ifølge 

OECD en barriere for å kunne gi dette området en 
mer sentral plass i utdanningssystemet. 

Deming (2017) viste at andelen jobber med 
krav til høye sosiale og emosjonelle ferdigheter 
økte med 12 prosentpoeng i USA mellom 1980–
2012. Han fant også at lønningene til dem som 
hadde slike jobber steg mer enn gjennomsnittet 
over samme periode. Heckman mfl. (2019) hevder 
at hva som driver lønnsforskjeller er omdiskutert 
og mener det er personer som både har høye kog-
nitive og høye sosiale og emosjonelle ferdigheter, 
og som er i stand til å utføre komplekse oppgaver, 
som særlig har økt sin relative lønn i USA i senere 
år. Dette antyder at samspillseffektene mellom 
disse ferdighetene er viktige.

2.4.2 Sosiale og emosjonelle ferdigheter i 
grunnopplæringen

Flere av de sosiale og emosjonelle ferdighetene 
kan påvirkes gjennom stimulering og utvikling i 
skolen, sammen med barns påvirkning fra fami-
lien og andre læringsarenaer. Disse ferdighetene 
er både funnet å samvariere, men det er også fun-
net kausale sammenhenger hvor de sosiale og 
emosjonelle ferdighetene forårsaker forskjellige 
utfall i arbeids- og samfunnslivet (Heckman mfl. 
2019). Derfor hører utviklingen av disse ferdig-
hetene til i utdanningssystemet for øvrig. Arbeids-
livet er også en viktig arena for utviklingen av 
disse ferdighetene.

Ludvigsenutvalget (NOU 2015: 8) anbefalte at 
fremtidens skole burde arbeide med fire kompetan-
seområder, som de delte inn i fagspesifikk kompe-
tanse, kompetanse til å lære, kompetanse til å kom-
munisere, samhandle og delta, og kompetanse til å 
utforske og skape. Kognitive, praktiske og sosiale 
og emosjonelle ferdigheter utvikles på forskjellig 
vis gjennom arbeidet med alle de fire kompetanse-
områdene. Utvalget pekte også på at betydningen 
av disse ferdighetene øker i arbeids- og samfunnsli-
vet, og at det i fremtiden vil bli enda viktigere enn 
tidligere å jobbe systematisk med å støtte opp 
under elevenes sosiale og emosjonelle læring på 
skolen. Ludvigsenutvalget foreslo videre en igang-
setting av et utviklingsarbeid for å finne gode løs-
ninger på hvordan en objektiv vurdering av sosiale 
og emosjonelle ferdigheter i skolen kan gjøres.

Meld. St. 28 (2015–2016) Fag – Fordypning – 
Forståelse som ligger til grunn for fagfornyelsen, 
støtter beskrivelsen av betydningen av sosial og 
emosjonell kompetanse for elevers utvikling. I 
meldingen blir det også pekt på at denne typen 
kompetanse blir viktigere i fremtiden, at disse fer-
dighetene kan påvirkes gjennom opplæring og 

Boks 2.2 Femfaktormodellens 
domener

Femfaktormodellen for personlighetstrekk er 
utviklet av fem overordnede domener (eller 
faktorer) som psykologer regner som relativt 
stabile blant mennesker. Gjennom en kartleg-
ging kan modellen forklare vår adferd og for-
utsi handlinger i gitte situasjoner. Hvert 
domene er videre delt inn i til sammen 30 
underliggende fasetter. Disse er plasser etter 
faktor på følgende måte:
– Planmessighet; Kompetanse, orden, plikt-

troskap, prestasjonsstreben, selvdisiplin, 
betenksomhet.

– Ekstroversjon: Varme, sosiabilitet, selvmar-
kering, aktivitet, spenningssøking, positive 
følelser.

– Medmenneskelighet: Tillit, rettfremhet, altru-
isme, føyelighet, beskjedenhet, følsomhet.

– Emosjonell stabilitet: Angst, fiendtlighet, 
depresjon, selvbevissthet, impulsivitet, sår-
barhet.

– Åpenhet for erfaringer: Fantasi, estetikk, 
følelser, handlinger, ideer, verdier.

Kilde: OECD (2019b), Nordvik (2005).



38 NOU 2020: 2
Kapittel 2 Fremtidige kompetansebehov III
trening, at skolen er en viktig læringsarena og at 
elevers faglige, sosiale og emosjonelle læring og 
utvikling i stor grad skjer gjennom arbeidet i 
fagene.

Samtidig understreker departementet at elev-
ers sosiale og emosjonelle læring ikke skal inklu-
deres i fagenes kompetansemål. Bakgrunnen er at 
disse ferdighetene ikke bør legges til grunn i vur-
deringen av elevers kompetanse i fag.

Sosiale og emosjonelle ferdigheter vil bli vikti-
gere i fremtidens samfunns- og arbeidsliv. Derfor 
bør sosiale og emosjonelle ferdigheter bli en prio-
ritert oppgave i fremtidens skole. For å bistå sko-
lene med dette og bidra til lik praksis på dette 
området i alle skoler, vil det være til stor hjelp om 
det utarbeides veilednings- og undervisningsres-
surser for å oppnå at det gjøres et systematisk og 
godt arbeid med disse ferdighetene. 

2.5 Digital kompetanse

Digital kompetanse rommer mye, både evnen til å 
ta i bruk digitale teknologier, men også forståelse 
av personvern, informasjonssikkerhet og andre for-
hold knyttet til problemløsning i et digitalt miljø. 

KBU definerer kompetanse som et samlebe-
grep på kunnskap, forståelse, ferdigheter, egen-
skaper, holdninger og verdier. Denne definisjonen 
kan også anvendes på digital kompetanse, slik 
figur 2.10 illustrerer. 

I litteraturen om digital kompetanse brukes 
mange uttrykk om hverandre. Noen skriver om 
«IT-kompetanse», mens andre skriver «IKT-kom-
petanse». Noen skriver «digitale ferdigheter», 
mens andre skriver om «digital kompetanse». Når 
vi referer til annen litteratur, bruker vi samme 
begrep som der. 

2.5.1 Arbeidstakeres behov for digital 
kompetanse

De fleste arbeidstakere tror at de vil ha behov for 
mer digital kompetanse for å kunne utføre 
arbeidsoppgavene sine (Ingelsrud og Steen 2019). 
Flertallet av arbeidstakerne vurderer også at de 
vil ha behov for mer fag- og yrkesspesifikk kompe-
tanse og kompetanse i å håndtere mellom-
menneskelige forhold, se figur 2.11. 

De fleste arbeidstakere tror at innføring av nye 
digitale løsninger på arbeidsplassen vil føre til at 
de må styrke sine digitale ferdigheter, at det vil gi 
dem nye arbeidsoppgaver og at det vil føre til at 
mengden kompetansekrevende jobber øker. 

Arbeidstakere er i det store og hele positive til hva 
digitalisering på arbeidsplassen kan bidra til, men 
høyt utdannede er mest positive. Det kan tyde på 
at digitaliseringen gir flere gevinster til høyt enn 
lavt utdannede (Ingelsrud og Steen 2019). 

2.5.2 Arbeidsgiveres behov for IT-
kompetanse

Flertallet av arbeidsgivere som har ansatt nyut-
dannede bachelorer, mastere eller fagskolekandi-
dater, har vurdert at IT-kompetansen deres har 
vært relevant for ansettelsen (Støren mfl. 2019). 
Over 90 prosent av virksomheter som har ansatt 
nyutdannede mastere, har vurdert IT-kompetan-
sen som relevant, mens tilsvarende andel for fag-
skolekandidater er 84 prosent. Relevansen av IT-
kompetanse varierer mellom næringer og vurde-
res som mer relevant innen undervisning, offent-
lig administrasjon og finans enn i overnattings- og 
serveringsvirksomhet og varehandel, slik figur 
2.12 viser.

Mer enn syv av ti virksomheter som har ansatt 
nyutdannede bachelorer eller mastere, har oppgitt 
at IT-kompetansen har vært ganske viktig eller 
svært viktig for ansettelsen. Mens spørsmålet om 
relevans er et «enten eller», er spørsmålet om vik-
tighet gradert fra 1 til 5, der 1 = «ikke viktig» til 5 = 
«svært viktig». Omtrent halvparten av virksomhe-
tene mener IT-kompetanse er «ganske viktig», og 
tyngdepunktet ligger her, mens i underkant av 30 
prosent vurderer den som «svært viktig». 

Figur 2.10 Digital kompetanse 
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NHOs kompetansebarometer og YS Arbeids-
livsbarometer bekrefter at IKT-kompetanse vurde-
res som viktig ved en nyansettelse. I begge under-
søkelsene vurderer flertallet av ledere og persona-
lansvarlige at kompetanse i bruk av IKT-verktøy er 
svært eller ganske viktig. Det blir riktignok vurdert 
som litt mindre viktig enn muntlig og skriftlig for-
midlingsevne på norsk og praktisk erfaring (Sol-
berg mfl. 2016, Steen mfl. 2018).

I en studie utført på oppdrag fra HK (LO Han-
del og kontor) og Virke finner Pedersen mfl. 
(2018) at det er komplementaritet mellom kogni-
tiv og sosial kompetanse og digital kompetanse 
som anvendes i tiltakende grad i varehandelen. 
Det følger av dette at for å kunne heve den digitale 
kompetansen blant de sysselsatte i denne nærin-
gen, trengs også en kompetanseheving på de to 
andre områdene.

2.5.3 Behov for digital kompetanse i 
offentlig sektor

Regjeringen har ambisjon om at Norge skal ligge i 
front internasjonalt i å utvikle en digital forvalt-
ning (Rybalka mfl. 2019). For å kunne realisere 
gevinstene av digitaliseringen av offentlig forvalt-
ning er det behov for kompetanse i å utvikle og 
vedlikeholde tjenestene (Kommunal- og moderni-
seringsdepartementet 2019a). 

Rekruttering av IKT-spesialister

Over halvparten av statlige virksomheter, fylkes-
kommuner og kommuner med mer enn 20 000 
innbyggere har forsøkt å rekruttere personer til 
stillinger som krever IKT-spesialistkompetanse i 
løpet av det siste året, se figur 2.13. Det kommer 
frem av SSBs årlige undersøkelse om bruk av IKT 
i offentlig sektor. Spørsmålene er rettet til IKT-
ansvarlig i kommunen, fylkeskommunen eller den 
statlige virksomheten.

Jo flere innbyggere kommunen har, desto 
høyere er sannsynligheten for at kommunen har 
forsøkt å rekruttere IKT-spesialister i løpet av 
det siste året. For kommunesektoren samlet har 
rundt en av tre forsøkt å rekruttere en IKT-spesi-
alist i løpet av det siste året. At kommuner med 
lavt folketall i mindre grad har forsøkt å rekrut-
tere, trenger ikke å reflektere at de ikke har 
behov, men det kan skyldes økonomiske 
begrensninger og begrensninger på tilbudssiden 
når det gjelder relevant kompetanse (Rybalka 
mfl. 2019). 

De som har forsøkt å rekruttere IKT-spesialis-
ter, har blitt spurt om de har hatt vanskeligheter 
med å rekruttere. Rekruttering anses som vanske-
lig dersom det har tatt mer enn tre måneder å få 
rekruttert noen med ønsket kompetanse eller at 
virksomheten har måttet ansette noen med annen 
formell kompetanse enn det man søkte etter. Mer 

Figur 2.11 Andel arbeidstakere med behov for mer kompetanse, innen ulike områder. 2019

Spørsmålet var: «Hvis du tenker på dine arbeidsoppgaver, tror du at du vil ha behov for mer kompetanse på noen av følgende områ-
der:». N = 3 177. 
Kilde: YS Arbeidslivsbarometer (2019), databasen. 
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enn 70 prosent av statlige virksomheter som har 
forsøkt å rekruttere, har hatt vanskeligheter med 
det. 

Andelen statlige virksomheter som har hatt 
vanskeligheter med å rekruttere IKT-spesialister 
har økt fra 38 til 73 prosent fra 2016 til 2019, se 
figur 2.14. Etterspørselen etter IKT-spesialister er 
større i store virksomheter enn i små. Samtidig er 
det blant de minste virksomhetene det har vært 
en sterkest økning i rekrutteringsproblemer. 

Digital kompetanse i kommunesektoren

Fra KS’ Arbeidsgivermonitor kommer det frem at 
nesten syv av ti rådmenn oppgir at det er utfor-
drende å realisere gevinstene av digitaliseringen i 
kommunene. Nesten 95 prosent av råd- og fylkes-
rådmennene opplever at de i ganske eller svært 
stor grad har behov for å utvikle IKT-ferdigheter/
digital kompetanse hos sine medarbeidere gene-

relt, se figur 2.14, og nesten like mange ser behov 
for å utvikle digital kompetanse blant lederne (KS 
2019). 

Sannsynligheten for å ha en forankret plan 
eller strategi for digital eller teknologisk kompe-
tanseheving blant medarbeidere i helse- og 
omsorgssektoren, øker med kommunens sentrali-
tet. Det kommer frem i en undersøkelse rettet 
mot kommunalsjefer for helse og omsorg (Ipsos 
2018). Mens flertallet av de sentrale kommunene 
har en slik plan eller strategi, har flertallet av de 
usentrale ikke det, slik figur 2.16 viser. En strategi 
for digital kompetanseheving forekommer også 
oftere i folkerike enn i mindre folkerike kommu-
ner, og oftere i kommuner sør for Nord-Norge 
(Ipsos 2018). Det er altså ulike utfordringer knyt-
tet til digitalisering ulike steder i landet. 

Også innad i regioner er det varierende utfor-
dringer. For eksempel er mange av kommunene 
som ligger rundt Oslo overrepresentert blant 

Figur 2.12 Andel virksomheter som mener IT-kompetanse ikke er relevant å vurdere ved ansettelse av 
nyutdannede kandidater. 2017

Spørsmålet var om virksomhetene var fornøyd med IT-kompetansen til de nyutdannede kandidatene. Svaralternativene var «Aldri 
fornøyd», «Nokså sjelden fornøyd», «Nokså ofte fornøyd», «Alltid/nesten alltid fornøyd» og «Ikke relevant». Næringer med mindre 
enn 100 respondenter totalt er utelatt fra figuren. N = 6 714. 
Kilde: Støren mfl. (2019). 
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kommunene som har opplevd problemer med 
rekruttering av IKT-spesialister. Det kan ifølge 
Rybalka mfl. (2019) tyde på at det er høy etter-
spørsel etter IKT-spesialister og mer attraktive 
arbeidsplasser for dem i Oslo enn i nabokommu-

nene, noe som kan gjøre det vanskelig for nabo-
kommunene å tiltrekke seg disse spesialistene.

Kommunene som bruker mest interne ressur-
ser, opplever oftere at manglende kompetanse er 
til hinder for digital utvikling enn kommuner som 
bruker relativt mange eksterne leverandører. Det 
kan være fordi de som bruker relativt mye 
eksterne leverandører, får levert tjenester som er 
mer tilpasset spesifikke behov som kommunen 
har. To av fem kommuner oppgir at manglende 
kompetanse i kommunen er til hinder for utviklin-
gen av kommunenes digitale tjenester (Rybalka 
mfl. 2019). 

Flere kilder peker altså på behov for å øke den 
digitale kompetansen blant ansatte i offentlig sek-
tor, og mange kommuner har problemer med å få 
tak i kompetansen de trenger. Dette kan hindre 
dem i å utvikle de digitale tjenestene i tråd med 
regjeringens ambisjoner. Undersøkelsene vi har 
vist til her, er breddeundersøkelser, som ikke fan-
ger opp hva slags digital kompetanse det er snakk 
om. Dette vil kunne variere mellom sektorer, 
næringer og yrker. 

2.5.4 Digital kompetanse i skolen

Digitale ferdigheter er en av fem grunnleggende 
ferdigheter i norsk skole. De digitale ferdig-
hetene omfatter fem underliggende ferdighets-
områder: bruk og forståelse av digitale verktøy, 

Figur 2.13 Statlige virksomheter, fylkeskommuner og kommuner som har forsøkt å rekruttere IKT-spesialister 
i løpet av de siste 12 månedene. 2019

«Hadde problemer med å rekruttere IKT-spesialister i løpet av det siste året» er beregnet av andelen som har forsøkt å rekruttere 
IKT-spesialister i løpet av det siste året. 
Kilde: SSBs kildetabell 12038 og 10860. 
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Figur 2.14 Statlige virksomheter som har forsøkt å 
rekruttere IKT-spesialister. 2014–2019

«Hadde problemer med å rekruttere IKT-spesialister i løpet av 
det siste året» er beregnet av andelen som har forsøkt å rekrut-
tere IKT-spesialister i løpet av det siste året.
Kilde: SSBs kildetabell 12038. 
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søk og behandling av informasjon, produksjon 
og bearbeiding av og med digitale produkter, 
digital kommunikasjon og samhandling og utø-
velse av digital dømmekraft (Utdanningsdirekto-
ratet 2019a). 

Gjennom fagfornyelsen har digitale ferdig-
heter fått en større plass i norsk skole, og digitale 
ferdigheter skal inngå i mange fag. Hvorvidt bruk 
av lesebrett og datamaskiner i opplæringen øker 
eller svekker læringen, diskuteres hyppig, og per i 

Figur 2.15 Behov for å utvikle evner og tverrfaglig kompetanse blant medarbeiderne generelt

Svar fra både kommuner og fylkeskommuner, N = 228.
Kilde: KS (2019). 
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Kilde: Ipsos (2018). 
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dag er det ingen konsensus rundt temaet (se for 
eksempel Aftenposten 2019 og Dag og Tid 2019). 
Data fra OECD (2019c) antyder at elever som bru-
ker IKT i store deler av undervisningen, har gjen-
nomgående lavere skår på PISA-tester i matema-
tikk, naturfag og lesing enn de som bruker data-
maskin i et mer moderat omfang. Distraksjoner 
og utenom-faglig bruk kan ha bidratt til at bruk av 
datamaskin i undervisningen er assosiert med 
svakere læringsutbytte. Samtidig er ikke sammen-
hengen entydig, i Australia for eksempel, er rela-
tivt mye bruk av datamaskin i undervisningen 
assosiert med høy skår på PISA-testene (OECD 
2019c). 

I 2019 oppga mellom 6 og 14 prosent av elever 
på niende trinn i norsk skole at bruk av datamas-
kin i undervisningen forstyrrer og stjeler tiden de 
trenger til å lære skolefag og at de bruker for mye 
tid på ikke-faglige ting, se figur 2.17. På syvende 
trinn er det færre som har rapportert om slike 
negative erfaringer, mens andelen er høyere på 
Vg2. Andelen elever som rapporterer som distrak-
sjoner og utenom-faglig bruk, har gått betydelig 
ned fra 2013 til 2019 på alle de nevnte trinnene, til 
tross for at bruken av datamaskin i undervisnin-
gen har økt i samme periode (Fjørtoft mfl. 2019). 

Det kan henge sammen med at lærerne har fått 
mer erfaring med bruk av datamaskiner i under-
visningen, og ifølge Fjørtoft mfl. (2019) kan det 
også tyde på at elevene har utviklet en bedre digi-
tal modenhet i løpet av de siste årene. 

Programmering og algoritmisk tenkning

Siden teknologier utvikler seg raskt, kan datapro-
grammer fort bli utdaterte. Derfor legger skoler 
og myndigheter i mange land stadig mer vekt på 
en mer generell forståelse for digitale teknologier 
(OECD 2019c). Ved å lære såkalt algoritmisk 
tenkning lærer man tankegangen og konseptene 
bak mye av informasjonsteknologien. Algoritmisk 
tenkning skjer ofte innenfor en kontekst av pro-
grammering, men trenger ikke å gjøre det. 

Å lære algoritmisk tenkning ser ut til å kunne 
styrke evnene til matematisk, kreativ og kritisk 
tenkning (OECD 2019c). Å lære programmering 
ser ut til å kunne øke kompetansen i andre nærlig-
gende fag, som matematikk (Scherer mfl. 2019). I 
de nye læreplanene er algoritmisk tenkning blitt 
en del av matematikkfaget (Utdanningsdirektora-
tet 2019b), og programmering er innført som valg-
fag på ungdomstrinnet (Fjørtoft mfl. 2019). 

Digital kompetanse blant lærere 

Det er en signifikant og positiv sammenheng mel-
lom lærernes evne til problemløsning med IKT og 
elevers prestasjon i problemløsning med IKT og 
matematikk på datamaskin, kalt computer mathe-
matics (OECD 2019c). 

 I Norge har fem av landets lærerutdanninger 
fått midler fra myndighetene til å styrke utdan-
ningenes arbeid med digital kompetanse. Under-
visningspersonalet ved lærerutdanningene ved 
de fem lærestedene gir klart uttrykk for at den 
digitale utviklingen er viktig i lærerutdanningen 
(Daus mfl. 2019). De oppgir at den digitale utvik-
lingen bidrar til å endre arbeidsmetodene i 
fagene, gir økt tilgang til og deling av faglig 
kunnskap og til å forandre lærerrollen. 

Undervisningspersonalet ved lærerutdannin-
gene ser ut til å vurdere seg selv som middels 
gode til å legge til rette for at lærerne de utdan-
ner har god profesjonsfaglig digital kompetanse. 
I lys av ambisjonene for lærernes profesjonsfag-
lige digitale kompetanse og en rask teknologisk 
utvikling, indikerer svarene at lærerutdannin-
gene har et stort utviklingsbehov, ifølge Daus 
mfl. (2019). 

Figur 2.17 Andel elever på niende trinn som er 
enige i utsagn om negative erfaringer med 
datamaskin. 2013 og 2019

Figuren viser andelen elever som svarer at de er delvis enige 
eller helt enige i spørsmål om negative erfaringer med bruk av 
datamaskin på skolen.
Kilde: Fjørtoft mfl. (2019). 
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2.5.5 Kompetanse for et digitalisert 
arbeidsliv

Når det innføres nye digitale løsninger på arbeids-
plassen, vil det vanligvis innebære at de ansatte 
må styrke sine digitale ferdigheter (Underthun og 
Steen 2018). Samtidig viser flere studier at noen 
typer ferdigheter ofte går hånd i hånd med tekno-
logi på arbeidsplassen. Jo mer teknologi som 
anvendes på arbeidsplassen, desto oftere utfører 
arbeidstakerne oppgaver som involverer ledelse 
og kommunikasjon, regnskap og salg og avansert 
lesing, skriving og regning (OECD 2019b). Dette 
gjelder for alle typer yrker, både ledere, fagperso-
ner, teknikere og elementære yrker.1 Sammen-
hengen gjelder også når man tar hensyn til land, 
næring, alder og utdanningsnivå. 

Det ville kanskje være naturlig å tro at siden 
digitalisering forenkler mange prosesser, blir det 
mindre behov for kognitive ferdigheter. Samtidig 
viser flere studier at når relativt enkle operasjoner 
automatiseres eller digitaliseres, frigjøres tid til å 
kunne løse mer avanserte og komplekse proble-
mer, noe som øker etterspørselen etter kognitive 
og sosiale og emosjonelle ferdigheter (OECD 
2019c). 

For å kunne navigere i et digitalt samfunn, kre-
ves et bredt sett av kompetanser. Avansert pro-
blemløsning og forståelse av personvern er 
eksempler på ferdigheter som blir mer etterspurt 
når arbeidsplasser blir mer teknologiintensive. 

2.6 Drøfting og oppsummering

Kompetanse er et samlebegrep som fanger opp 
samspillet mellom kunnskap, forståelse, ferdig-
heter, egenskaper, holdninger og verdier. Kompe-
tanse er mer enn summen av bestanddelene og 
inkluderer også samspillseffektene fra dem.

Solide grunnleggende ferdigheter, som lesing 
og tallforståelse, vil også i fremtiden være det vik-
tigste fundamentet for læring. Det er av avgjø-
rende betydning for enkeltindivid, arbeidsgivere 
og samfunn at befolkningens grunnleggende 
ferdigheter er på et høyt nivå. I et stadig mer kom-
petanseintensivt arbeidsmarked er solide grunn-
leggende ferdigheter nesten en forutsetning for å 
kunne bidra i samfunns- og arbeidslivet.

Nærmere 30 prosent av 15-åringene skårer på 
nivå 1 eller lavere i en eller flere av fagområdene 
som testes i PISA-undersøkelsen. Det er særlig 
den negative utviklingen blant guttene som er en 

kilde til bekymring. Et svakt nivå på grunnleg-
gende kognitive ferdigheter vil hemme disse ung-
dommenes utbytte av videre skolegang, og gjøre 
det vanskelig for dem å få stabil tilknytning til 
arbeidslivet.

Sosiale og emosjonelle ferdigheter er også vik-
tige for læring og utfall i arbeidsmarkedet. Nyere 
tids forskning har påvist at slike ferdigheter både 
påvirker grunnleggende ferdigheter og bidrar til 
at de blir styrket, i tillegg til at de bidrar til andre 
positive utfall i arbeids- og samfunnslivet. Sosiale 
og emosjonelle ferdigheter verdsettes i økende 
grad i arbeidslivet. Sammen med kognitive og 
digitale ferdigheter, gjør sosiale og emosjonelle 
ferdigheter det mulig å utføre komplekse arbeids-
oppgaver sammen med andre. Slike arbeidsopp-
gaver antas å bli enda vanligere i årene som kom-
mer. Det bør jobbes systematisk i skolen med å 
utvikle slike ferdigheter. Det kan for eksempel 
skje ved at det utarbeides veiledningsmateriell for 
hvilke ferdigheter som kan påvirkes gjennom del-
takelse i utdanning og hvordan sosiale og emosjo-
nelle ferdigheter kan inngå i undervisningen på 
en slik måte at både kognitive og sosiale og emo-
sjonelle ferdigheter styrkes.

I et arbeidsliv der stadig flere av de rutinemes-
sige oppgavene blir automatisert, og en større del 
av arbeidet handler om å gjøre gode vurderinger 
og treffe riktige beslutninger, vil behovet for å 
vurdere etiske sider ved en sak og identifisere 
etiske dilemmaer bli større i fremtiden. Nært 
knyttet til dette er også behovet for kritiske ferdig-
heter og evnen til å vurdere en sak objektivt fra 
flere sider. Kritiske ferdigheter kan også bli vikti-
gere for å kunne vurdere om informasjon er rele-
vant og pålitelig, særlig når informasjonstilfanget 
er kraftig økende. Kritiske vurderinger kan også 
tenkes å bli viktigere for å vurdere bruken av tek-
nologi i arbeids- og samfunnslivet og for om dette 
samlet sett er nyttig. Dette er også omtalt i 
kapittel 4.

I lys av endrede kompetansebehov i arbeids-
livet, er arbeidsstyrkens evne til omstilling sentral. 
Denne avhenger av individenes evne, mulighet og 
motivasjon til å lære, og av hvordan læringen blir 
gjennomført. For enkeltindivider, arbeidsgivere og 
samfunnet mer overordnet, er det avgjørende at 
alle anerkjenner behovet for, får muligheter til, og 
ønsker å delta i læringsaktiviteter både i utdan-
ningssystemet og i arbeidslivet.

Det er stor mangel på personer med IKT-spe-
sialistkompetanse i offentlig sektor. Mange stat-
lige virksomheter, fylkeskommuner og store 
kommuner har forsøkt å rekruttere IKT-spesia-
lister uten å lykkes. I mange kommuner er man-1  Gjelder OECDs yrkesklassifisering på 1-siffernivå. 
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gelfull digital kompetanse til hinder for utviklin-
gen av de digitale tjenestene. Det er også mangel 
på digital kompetanse innenfor kommunal helse 
og omsorg. 

Mens store og sentrale kommuner ofte har 
utarbeidet en plan eller strategi for å heve den 
digitale kompetansen hos sine medarbeidere, 
skjer dette sjeldnere i små og usentrale kommu-
ner. Vi finner også at det er regionale forskjeller i 
etterspørselen etter IKT-spesialister, der denne er 
større i folkerike kommuner. 

De fleste arbeidsgivere som skal ansette nyut-
dannede kandidater, vurderer IT-kompetansen 
deres som relevant og viktig for ansettelsen. Sam-
tidig vurderes ferdigheter som muntlig og skrift-
lig formidlingsevne på norsk og praktisk yrkeser-
faring, som minst like viktig. 

Mange arbeidstakere er positive til økt digitali-
sering på arbeidsplassen, og de tror at økt digitali-
sering vil føre til at de får nye og mer kompetanse-
krevende oppgaver. Personer med høy utdanning 
og høy inntekt er mer positive til økt digitalisering 
enn personer med lav utdanning og inntekt. Dette 
kan skyldes at gevinstene av digitalisering, for 
eksempel i form av lønn og spennende arbeids-
oppgaver, er høyere for dem med høyere utdan-
ning, og det kan illustrere en mulig polariserende 
effekt av økt digitalisering. 

Digital kompetanse har fått en tydeligere plass 
i grunnutdanningen gjennom fagfornyelsen, som 
nylig er vedtatt av Stortinget. Det skal arbeides 
med digitale ferdigheter, slik som programmering 
og algoritmisk tenkning, men også med lærings-
mål innen holdninger, verdier, kunnskap og forstå-
else, som omfatter nettvett, personvern og kilde-
kritikk. Datamaskiner og andre digitale hjelpe-
midler har vært brukt i norske skoler i mange år, 
og elevene rapporterer nå om mindre distraksjo-
ner enn tidligere. Det kan tyde på at både elever 
og lærere begynner å bli mer fortrolige med bruk 
av datamaskiner i undervisningen. Det er imidler-
tid ingen konsensus om hvordan lesebrett og 
datamaskiner bør benyttes i undervisningen og 

for hvilke formål. For at elevene skal få godt 
læringsutbytte, er det viktig at den digitale kompe-
tansen hos lærerne er god. Det bør legges til rette 
for utviklingen av gode digitale læremidler slik at 
ambisjonene i fagfornyelsen kan innfris.
– Den norske arbeidslivsmodellen har bidratt til 

at det er relativt små lønnsforskjeller i det nor-
ske arbeidsmarkedet. Dette gir insentiver til 
arbeidsgiverne til å heve kompetansen til 
ansatte med både lav og høy kompetanse.

– Kompetanse består av kunnskap, forståelse, 
ferdigheter, egenskaper, holdninger og ver-
dier. Kompetanse er både summen av bestand-
delene og samspillet mellom dem. Gjensidig 
påvirkning mellom bestanddelene innebærer 
at det må være en viss balanse mellom dem, og 
at ingen enkeltdel blir for svak. 

– Grunnleggende kognitive ferdigheter er sen-
trale for utvikling av andre bestanddeler av 
kompetansen, samtidig som de er avgjørende 
for evnen til å lære. Solide kognitive ferdig-
heter øker mulighetene til deltakelse i et stadig 
mer kompetanseintensivt arbeidsmarked.

– PISA-undersøkelsen viser at nærmere 30 pro-
sent av 15-åringene i Norge har svake grunn-
leggende kognitive ferdigheter. Det er bekym-
ringsfullt at andelen svake elever har økt i 
senere år, og særlig at andelen har økt blant 
gutter.

– Sosiale og emosjonelle ferdigheter er svært 
viktige for den enkelte og for arbeids- og sam-
funnslivet som helhet, og betydningen av slike 
ferdigheter vil trolig øke fremover. 

– Etiske og kritiske ferdigheter og kompetanse 
blir viktigere i lys av fremtidige teknologiske 
muligheter som øker betydningen av å gjøre 
gode vurderinger og avveininger.

– I mange kommuner er mangel på digital kom-
petanse til hinder for utviklingen av kommune-
nes digitale tjenester.

– Det er stort behov for arbeidstakere med IKT-
spesialistkompetanse i offentlig sektor og i 
enkelte næringer i privat sektor. 
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Kapittel 3  

Rekrutteringsproblemer i arbeidsmarkedet

Dersom virksomhetene ikke får tilgang på den 
arbeidskraften og kompetansen de trenger, vil det 
kunne gå ut over måten oppgaver løses på, og der-
med svekke verdiskaping og utviklingen av vik-
tige velferdstjenester.  

I dette kapitlet omtaler vi rekrutteringsproble-
mer, der virksomheten aktivt har forsøkt å rekrut-
tere nye medarbeidere, men enten ikke har lyktes 
med å ansette noen eller har ansatt personer med 
annen kompetanse enn de søkte etter. Vi tar i 
hovedsak utgangspunkt i NAVs siste bedriftsun-
dersøkelse, som samlet inn svar fra rundt 11 000 
virksomheter i Norge våren 2019. Svarene presen-
teres etter fylke, næring og yrke. Vi supplerer 
omtalen av disse resultatene med mer oppdaterte 
analyser fra Norges Banks regionale nettverk.

Mangel på arbeidskraft kan ha sammensatte 
årsaker, som svak rekruttering og høyt frafall i 
utdanningen, og i noen tilfeller også høyt omfang 
av deltidsarbeid og tidlig avgang fra yrket. Utfor-
dringene og dermed også løsningene ligger der-
med til dels i utdanningssystemet, men de kan 
også ligge i arbeidslivet. Årsakene til mangler, og 
dermed også løsningene, kan variere etter fylke.

I rapportens kapittel 6 omtaler vi kompetanse-
mobilisering og -utvikling, der virksomhetene i 
stedet for å rekruttere nye medarbeidere, forsø-
ker å få mest mulig ut av de ressursene som alle-
rede er i virksomheten.

3.1 Senere års utvikling og situasjonen 
i 2019

I NAVs bedriftsundersøkelse fra våren 2019 
oppga rundt 20 prosent av virksomhetene at de 
hadde hatt rekrutteringsproblemer i løpet av de 
siste tre månedene, sammenlignet med nær 16 
prosent i samme undersøkelse året før. Spørs-
målsformuleringen ble endret fra 2018 til 2019, 
og NAV gjør oppmerksom på at resultatene der-
for ikke nødvendigvis er helt sammenlignbare 
(se merknad til figur 3.1). Andelen virksomheter 
med rekrutteringsproblemer er størst for helse- 

og sosialtjenestene, der over 1 av 3 virksomheter 
oppga rekrutteringsproblemer våren 2019, som 
vist i figur 3.1.

Norges Banks regionale nettverk er en annen 
kilde til kunnskap om virksomhetenes knapphet på 
arbeidskraft, basert på intervjuer med bedrifter fire 
ganger i året. I intervjurunden fra høsten 2019, 
oppga nær en fjerdedel av bedriftene at knapphet 
på arbeidskraft begrenser produksjonen, som vist i 
figur 3.2. Det er første gang siden våren 2013 at 
denne indikatoren for knapphet på arbeidskraft lig-
ger over det historiske gjennomsnittet for perioden 
2005–2019. Norges Banks regionale nettverk kon-
kluderer at den generelle tilgangen på arbeidskraft 
er god, men at det er vanskelig å få tak i en del 
yrkesgrupper. 

NAVs bedriftsundersøkelse og Norges Banks 
regionale nettverk viser at andelen virksomheter 
med rekrutteringsproblemer har økt fra våren 
2018 til våren 2019 i både bygg og anlegg og olje-
relaterte næringer. 

Den fremtidige utviklingen er imidlertid usik-
ker for konjunkturutsatte næringer. Intervjuene 
gjennom Norges Banks regionale nettverk viser 
redusert sysselsettingsvekst i bygg og anlegg og 
de hjemmemarkedsrettede oljeleverandørene gjen-
nom høsten 2019, med forventninger om at syssel-
settingsveksten vil komme til å falle enda mer. I 
bygg og anlegg forventet virksomhetene i novem-
ber 2019 negativ sysselsettingsvekst de neste tre 
månedene. 

Norges Banks regionale nettverk forklarer at 
store samferdselsprosjekter har vært med å løfte 
veksten i bygge- og anleggsnæringen de siste 
årene. Nå ventes en periode med lavere aktivitet, 
blant annet som følge av at flere store prosjekter 
er ferdigstilt og en del nye prosjekter er utsatt. 
Samtidig demper svake igangsettingstall for boli-
ger forventningene til nybygging. Norges Banks 
regionale nettverk peker videre på at de siste åre-
nes vekst i oljeleverandørnæringen begynte å avta 
høsten 2019, særlig mot hjemmemarkedet. Det er 
gjort få funn av betydelig størrelse på norsk sok-
kel og mange bedrifter holder på å gjøre ferdig 
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leveransene sine til store prosjekter, slik som 
Johan Sverdrup.

SSB varslet i desember 2019 at norsk økonomi 
står overfor et taktskifte, der konjunkturoppgaven 
som har vart i snart tre år i løpet av det neste året 
trolig vil være over. Dette vil også påvirke rekrutte-
ringsproblemene i arbeidslivet og dermed gi 
endringer i bildet fra våren 2019. Vi kommenterer 
derfor resultatene fra NAVs bedriftsundersøkelse 
fortløpende opp mot de mer oppdaterte analysene. 

Figur 3.3 viser mangel på arbeidskraft, etter 
næring, i antall personer og som andel av ønsket 
sysselsetting (stramhet). Mangelen på arbeids-
kraft i antall personer er størst i næringen eien-
domsdrift, forretningsmessig og faglig tjeneste-
yting. Det er et bredt konfidensintervall og dermed
stor usikkerhet ved dette estimatet. Det skyldes 
store forskjeller mellom virksomhetene i nærin-
gen om hvilken mangel de rapporterer, slik at 

hvilke virksomheter som deltar i undersøkelsen 
vil ha stor betydning for resultatet. 

Mangelen på arbeidskraft i antall personer er 
nest størst innen helse- og sosialtjenester, etterfulgt 
av bygge- og anleggsvirksomhet og varehandelen. 
Mangelen på arbeidskraft i antall personer er bety-
delig mindre i industrien og oljerelaterte næringer.

Figur 3.4 viser andel virksomheter med 
rekrutteringsproblemer, etter fylke. I både Oslo 
og Troms hadde nær 1 av 4 virksomheter rekrut-
teringsproblemer våren 2019, ifølge NAVs under-
søkelse. Figur 3.5 viser mangelen i antall personer 
i fylkene, og som andel av ønsket sysselsetting. 
Mangelen i Oslo er nær 10 000 personer og rundt 
2 500 personer i Troms. 

Figur 3.6 viser knapphet på arbeidskraft rappor-
tert til Norges Banks regionale nettverk, etter 
region. Siden både spørsmålsformuleringen og den 
regionale inndelingen er annerledes enn i NAVs 

Figur 3.1 Andel virksomheter med rekrutteringsproblemer, innen ulike næringer. 2018 og 2019

NAV følger SSBs standard for næringsgruppering. Antall svar (svarprosent) var 13 781 (70 prosent) i 2018 og 11 168 (68 prosent) i 
2019. Undersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar til midten av mars begge år. Spørsmålet til virksomhetene er om de i de 
siste tre månedene har «mislyktes i å rekruttere arbeidskraft» i 2018-undersøkelsen, endret til «forsøkt å rekruttere uten å få tak i 
rett/ønsket kompetanse» i 2019-undersøkelsen. Svaralternativene er: (1) Ja. (2) Vi fikk ikke ansatt noen med de kvalifikasjonene vi 
søkte etter, men har ansatt noen med lavere eller annen formell kompetanse. (3) Nei. Søylene i figur 3.1 viser summen av de som 
svarte enten (1) eller (2), som andel av virksomhetene i næringen.
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2018 og 2019.
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undersøkelse, er ikke resultatene fra de to undersø-
kelsene direkte sammenlignbare. Begge figurene 
viser imidlertid at rekrutteringsproblemer eller 
knapphet på arbeidskraft varierer betydelig over 
tid, og for noen deler av landet mer enn andre. Nor-
ges Banks resultater viser at finanskrisen rundt 
2007 og 2008 rammet bredere regionalt enn de 
reduserte oljeinvesteringene i 2013 og oljeprisfallet 
i 2014, som i større grad rammet vestlandsfylkene. 

Figur 3.7 viser mangel på arbeidskraft minus 
bruttoledighet, her kalt nettomangel, etter fylke 
våren 2019. Bruttoledighet er summen av arbeids-
ledige og arbeidssøkere på tiltak. I de fleste fylkene 
var bruttoledigheten betydelig større enn mangel-
en på arbeidskraft våren 2019, vist ved negativ 
nettomangel. I Troms og Nordland var derimot 
mangelen på arbeidskraft større enn bruttoledighe-
ten i fylkene, målt i antall personer. Norges Banks 
regionale nettverk viste imidlertid et fall i knapphe-

ten på arbeidskraft i de nordlige fylkene høsten 
2019, og det kan tyde på at resultatene for de nord-
lige fylkene, fra våren 2019, vist i figur 3.7, vil 
endres i 2020.

Så langt har vi delt inn resultatene samlet etter 
fylke og på nasjonalt nivå etter næring. 
Næringsinndelingen baseres på hvilke varer og 
tjenester som produseres, ikke hvilke arbeidsopp-
gaver som utføres i jobben. NAV beregner også 
mangelen etter yrkesgrupper og enkeltyrker. 
NAV bruker en egen gruppering av yrkene, som 
omtalt i vedlegg 1. 

Mens figur 3.7 viste bruttoledighet etter fylke, 
viser figur 3.8 bruttoledighet etter yrkesgruppe. I 
helse, pleie, og omsorg har det vært en stadig 
økende nettomangel i senere år. Det er nettoman-
gel innen undervisning, og omfanget er her anta-
gelig undervurdert, siden spørreundersøkelsen 
er gjennomført midt i skoleåret.

Figur 3.2 Andel virksomheter som oppgir at knapphet på arbeidskraft begrenser produksjonen, etter næring. 
Januar 2005 - november 2019 

Knapphet på arbeidskraft viser andel av kontaktene i Norges banks regionale nettverk som svarer at knapphet på arbeidskraft be-
grenser produksjonen. Serien for knapphet viser andelen av alle som er med i intervjurunden. Spørsmålet om knapphet er imidler-
tid bare stilt til bedriftene som har oppgitt å ha full kapasitetsutnytting, med unntak av kommune- og sykehussektoren, som svarer 
på spørsmålet om knapphet uten å ha svart på spørsmålet om kapasitetsutnytting. De enkelte næringene i figuren vektes sammen 
til den aggregerte serien basert på den enkelte næringens andel av samlet sysselsetting. Det historiske gjennomsnittet er basert på 
den aggregerte serien.
Kilde: Norges Banks regionale nettverk(2019).
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Figur 3.3 Mangel på arbeidskraft, etter næring. Målt i antall personer (v.a.) og som andel av ønsket sysselsetting 
(h.a.). 2019

Undersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar til midten av mars 2019. Konfidensintervallet viser usikkerheten i punktestimatet. 
Ønsket sysselsetting er definert som summen av mangel og faktisk sysselsetting. NAV bruker registerbasert sysselsettingsstatistikk 
fra 4. kvartal 2018.
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2019. 
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Figur 3.4 Andel virksomheter med rekrutteringsproblemer, etter fylke. 2018 og 2019

Undersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar til midten av mars begge år. Ved hjelp av tall for populasjonen (antall virksom-
heter) tilsendt fra NAV, har vi regnet om resultatene fra 2018 til den nye fylkesinndelingen, for å kunne sammenligne med 2019. 
Finnmark er ikke med i 2019, på grunn av lav svarprosent. NAV skiller i 2019-undersøkelsen mellom Øst- og Vest-Viken, der Akers-
hus er delt mellom de to.  For å sammenligne resultatene med 2018, og for å ha en inndeling som samsvarer med Norges fylkesinn-
deling fra 2020, er Øst- og Vest-Viken slått sammen til Viken her.
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2018 og 2019. 
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Figur 3.5 Mangel på arbeidskraft, etter fylke. Målt i antall personer (v.a.) og som andel av ønsket sysselsetting 
(h.a.). 2019

Undersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar til midten av mars 2019. Ønsket sysselsetting er definert som summen av man-
gel og faktisk sysselsetting. NAV bruker registerbasert sysselsettingsstatistikk for 4. kvartal 2018, etter bosted. Konfidensinterval-
let viser usikkerheten i punktestimatet. Finnmark er ikke med, på grunn av lav svarprosent. I motsetning til i øvrige figurer, behol-
der vi i denne figuren NAVs skille mellom Øst- og Vest-Viken, for å kunne inkludere konfindensintervall.
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2019.
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Figur 3.6 Andel virksomheter som oppgir at knapphet på arbeidskraft begrenser produksjonen, prosent, 
etter region. Januar 2005 – november

Knapphet på arbeidskraft viser andel av kontaktene i Norges Banks regionale nettverk som svarer at knapphet på arbeidskraft be-
grenser produksjonen. Serien for knapphet viser andelen av alle som er med i intervjurunden. Spørsmålet om knapphet er imidler-
tid bare stilt til bedriftene som har oppgitt å ha full kapasitetsutnytting, med unntak av kommune- og sykehussektoren, som svarer 
på spørsmålet om knapphet uten å ha svart på spørsmålet om kapasitetsutnytting. Norges Banks regionale nettverk har ikke en 
aggregert serie basert på regionene for denne indikatoren, men går via næringsvektene. Det historiske gjennomsnittet i figur 3.6 er 
derfor det samme som i figur 3.2.
Kilde: Norges Banks regionale nettverk (2019).
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Figur 3.7 Nettomangel på arbeidskraft, etter fylke. 2019

Bedriftsundersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar til midten av mars 2019. Nettomangel er definert som mangel på 
arbeidskraft våren 2019 minus bruttoledighet i februar 2019, der bruttoledighet av summen av arbeidsledige og arbeidssøkere på 
tiltak. De negative verdiene viser at bruttoledigheten i fylket er større enn mangelen på arbeidskraft.
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2019 og bruttoledighet fra NAVs hovedtall om arbeidsmarkedet. 
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Figur 3.8 Nettomangel (v.a.) 2012–2019 og sysselsetting (h.a.) 4. kvartal 2018, etter yrkesgruppe 

Undersøkelsen ble gjennomført om våren hvert år. Nettomangel er definert som mangel på arbeidskraft om våren minus bruttoledig-
het i februar eller mars samme år, der bruttoledighet er summen av arbeidsledige og arbeidssøkere på tiltak. SSBs registerbaserte 
sysselsettingstall (h.a.) inkluderer ikke selvstendig næringsdrivende, kun lønnstakere (15–74 år). KBU har delt SSBs sysselsettings-
tall inn i NAVs yrkesgrupper, i tråd med NAVs oversikt over yrkeskodene i «Om statistikken».
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2012–2019. Tall for mangel våren 2012 og bruttoledighet i februar 2012 etter yrkesgruppe er tilsendt 
fra NAV. Sysselsettingstall fra SSBs kildetabell 11411.
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I bygg og anlegg og innen ingeniør- og IKT-fag 
samlet er det en endring fra senere år og det er nå 
nettomangel på yrkesgruppene. Innen industrien 
har det vært betydelige konjunktursvingninger, 
og etterspørselen etter arbeidskraft har økt, selv 
om bruttoledigheten fremdeles er større enn 
mangelen på arbeidskraft. 

Norges Banks regionale nettverk (2019) forkla-
rer at mange av oljeleverandørene reduserte 
bemanningen som følge av oljeprisfallet, og har 
strevd med å få tak i nok arbeidskraft når aktiviteten 
har økt igjen. Flere av kontaktene i nettverket tror 
det har blitt mindre attraktivt å jobbe innen oljenæ-
ringen på grunn av de usikre fremtidsutsiktene.

Videre skriver Norges Banks regionale nettverk 
at innen bygg og anlegg er det fortsatt vanskelig å 
få tak i yrkesfagutdannede og i tillegg har knapphet 
på erfarne prosjektledere lenge vært et problem.

I de andre yrkesgruppene har det stort sett 
vært et betydelig overskudd av arbeidskraft i løpet 
av perioden vi ser på, målt i antall personer. Innen 
blant annet serviceyrker, kontor-, butikk- og salgs-
arbeid, var bruttoledigheten flere tusen personer 
større enn mangelen på arbeidskraft våren 2019. 
Samfunnsøkonomiske analyse (SØA 2019) peker 
på at når sysselsettingsbehovet går ned i varehan-

delen, er det grunn til å regne med mer konkur-
ranse om de gjenværende jobbene, og at konkur-
ransen om arbeid vil bli særlig sterk for arbeidstak-
ere med lite formell utdanning.

Norges Banks regionale nettverk skriver at 
omsetningsvolumet i dagligvarehandelen har gått 
ned, og at kontaktene i nettverket peker på økt gren-
sehandel, større oppmerksomhet rundt reduksjon 
av matsvinn og at bransjen taper omsetning til kafeer 
og restauranter. Lavere etterspørsel etter klær og 
andre forbruksvarer forklares med mer gjenbruk og 
konkurranse fra utenlandsk netthandel.

Figur 3.9 illustrerer mangel på arbeidskraft 
minus ledig arbeidskraft, her kalt nettomangel, 
delt på ønsket sysselsetting, etter fylke for yrkes-
grupper med betydelig nettomangel våren 2019. 
Ønsket sysselsetting er definert som summen av 
mangel og faktisk sysselsetting. Vedlegg 2 viser 
nettomangelen for alle yrkesgruppene etter fylke, 
både i antall og som andel av ønsket sysselsetting. 
Det er svært store regionale forskjeller, slik at 
mangel eller overskudd på en type arbeidskraft i 
stor grad er et problem som er knyttet til den 
enkelte region. 

Helse, pleie og omsorg er den eneste yrkes-
gruppen der nettomangelen samlet for yrkesgrup-

Figur 3.9 Nettomangel på arbeidskraft, som andel av ønsket sysselsetting, etter fylke og utvalgte 
yrkesgrupper. 2019

Undersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar til midten av mars 2019. Nettomangel er definert som mangel på arbeidskraft 
våren 2019 minus bruttoledighet i februar 2019, der bruttoledighet er summen av arbeidsledige og arbeidssøkere på tiltak. Ønsket 
sysselsetting er definert som summen av mangel og faktisk sysselsetting, der faktisk sysselsetting er registerbasert 4. kvartal 2018, 
etter arbeidssted. (NAV bruker skysselsettingstall etter bosted. KBU har for hvert fylke gruppert tallene for enkeltyrker etter 
NAVs yrkesgrupper, i tråd med yrkeskodene oppgitt på NAVs nettsider «Om statistikken». SSBs leveranse med sysselsettingstall 
har manglende verdier dersom verdien er 0, 1 eller 2, og det er i tillegg foretatt sekundærprikking. Tallgrunnlaget er derfor ikke 
fullstendig, men gir en indikasjon på variasjonen mellom fylkene.
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse, 2019. Tallgrunnlag for mangel etter yrke (4-siffernivå), så vel som tallene for bruttoledigheten 
for yrkesgruppene, og fylke er tilsendt fra NAV. Sysselsettingstallene etter yrke (4-siffernivå) og fylke er bestilt fra SSB.
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Figur 3.10 Mangel på arbeidskraft, antall personer, utvalgte yrker på videregående nivå. 2012–2019 

Undersøkelsen ble gjennomført om våren hvert år. Tallene er avrundet til nærmeste 50. Terskelen for å inkludere yrker er mini-
mum 1600, sammenlignet med 600 i KBUs forrige rapport (NOU 2019: 2). En høyere terskel er valgt for å gjøre figuren mer over-
siktlig. Yrker på videregående nivå som ville blitt inkludert med den lavere terskelen er noen håndverksyrker innen anlegg/indus-
tri, så vel som bussjåfører og trikkeførere. KBU har for noen yrker slått sammen to enkeltyrker som NAV presenterer resultater for 
separat, det gjelder henholdsvis helsefagarbeidere /andre helseyrker, butikkmedarbeidere / andre salgsmedarbeidere og kokker 
og servitører.
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2012–2019. 
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Figur 3.11 Mangel på arbeidskraft, antall personer, utvalgte yrker på universitets- og høyskolenivå. 2012-2019

Undersøkelsen ble gjennomført om våren hvert år. Tallene er avrundet til nærmeste 50. IKT-utviklere inkluderer programvareutvi-
klere, applikasjonsprogrammerere, andre programvare- og applikasjonsutviklere og systemanalytikere/-arkitekter, som er fire se-
parate grupper i NAVs bedriftsundersøkelse. Legespesialister inkluderer ikke allmennpraktiserende leger. Terskelen for å inklu-
dere yrker er minimum 600, sammenlignet med 300 i KBUs forrige rapport (NOU 2019: 2). En høyere terskel er valgt for å gjøre fi-
guren mer oversiktlig. Yrker på universitets- og høyskole nivå som ville blitt inkludert med den lavere terskelen er andre 
administrative ledere, barnehagelærere, revisorer/regnskapsrådgivere, psykologer, andre ingeniører, sivilingeniører innen bygg 
og anlegg, systemanalytikere/-arkitekter, ledere av bygge- og anleggsvirksomhet og bygningsingeniører.
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2012–2019. 
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pen er positiv i alle fylker, som vist i vedlegg 2. 
Nettomangelen for både bygg og anlegg og inge-
niør- og IKT-fag varierer over tid (figur 3.8), og i 
betydelig grad også mellom fylker (vedlegg 2). 

Figur 3.9 viser nettomangelen på arbeidskraft 
for yrkesgruppene bygg og anlegg, helse, pleie og 
omsorg og ingeniør- og IKT-fag som andel av 
ønsket sysselsetting. Innen både bygg og anlegg 
og innen helse, pleie og omsorg er stramheten 
målt på denne måten størst for Nordland, mens 
for ingeniør- og IKT-fag er den størst i Rogaland. 

Figur 3.10 og figur 3.11 viser utviklingen i 
mangel på arbeidskraft i antall personer fra våren 
2012 til våren 2019 i utvalgte yrker. Utdanning er 
ikke målt i NAVs bedriftsundersøkelse, men 
yrkene i figur 3.10 krever gjerne videregående 
opplæring, mens yrkene i figur 3.11 gjerne 
krever utdanning på universitets- og høysko-
lenivå for nyutdannede kandidater (Næsheim 
2018a). 

Blant yrkene på videregående nivå, er det 
størst mangel på helsefagarbeidere og tømrere/
snekkere (figur 3.10). NAV følger SSBs standard 
for yrkesklassifisering på 4-siffernivå. Møbelsnek-
kere og kunsthåndverkere i tre, så vel som opera-
tører innen treforedling og trelastproduksjon, er 
skilt ut som egne yrker, og inngår ikke i tallene for 
yrket «tømrere og snekkere». 

Blant yrkene på universitets- og høyskolenivå, 
er det størst mangel på sykepleiere og IKT-utvi-
klere (figur 3.11). I delkapittel 3.2 ser vi nærmere 

på mulige forklaringer på mangelen på disse fire 
yrkene.

Virksomhetenes problemer med å rekruttere 
sykepleiere understøttes av KS’ Arbeidsgivermo-
nitor, en spørreundersøkelse gjennomført blant 
rådmennene i 220 av landets kommuner, der 3 av 
4 svarer at det er meget (50 prosent) eller ganske 
(25 prosent) utfordrende å rekruttere sykepleiere 
(KS 2019). 

3.2 Nærmere om mangler innen 
utvalgte yrker

Blant yrkene på videregående nivå, var det ifølge 
NAVs bedriftsundersøkelse våren 2019 størst man-
gel på helsefagarbeidere og tømrere/snekkere. 
Blant yrkene på universitets- og høyskolenivå, var 
det størst mangel på sykepleiere og IKT-utviklere. I 
dette delkapitlet ser vi på noen aktuelle forklaringer 
på mangelen på arbeidskraft innen disse yrkene, 
som er oppsummert i tabell 3.1.

Søkertall og utdanningskapasitet

Fagbrev som helsefagarbeider og tømrer hører 
inn under utdanningsprogrammene helse- og opp-
vekstfag og bygg- og anleggsteknikk. Det er godt 
samsvar mellom antall søkere og tilbud for bygg- 
og anleggsteknikk, som vist i figur 3.12. For å 
redusere mangelen på tømrere/snekkere, bør 

Tabell 3.1 Mulige forklaringer på mangel

Yrke Mulige forklaringer på mangel er

Helsefagarbeidere – for svak rekruttering, for høyt frafall fra utdanningen og mange tar omvalg til 
studieforberedende

– mangel på læreplasser
– svært høyt omfang av deltidsarbeid
– tidlig avgang fra yrket, som kan henge sammen med fysiske og psykiske 

belastninger i yrket

Tømrere/snekkere – for svak rekruttering og for høyt frafall fra utdanningen
– mangel på læreplasser
– konjunktursvingninger
– regionale variasjoner i jobbmulighetene
– inn- og utvandring

Sykepleiere – for lav utdanningskapasitet og/eller for liten rekruttering
– høyt omfang av deltidsarbeid
– tidlig avgang fra yrket, som kan henge sammen med fysiske og psykiske 

belastninger i yrket

IKT-utviklere – lav utdanningskapasitet
– konjunktursvingninger
– store regionale variasjoner i jobbmulighetene
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flere oppfordres til å søke utdanningen. Generelt 
vil flere søkere i et utdanningsprogram kunne gi 
grunnlag for å øke utdanningskapasiteten, som 
nærmere omtalt i kapittel 7.

For helse- og oppvekstfag er søkningen større 
enn tilbudet. Sammenlignet med andre utdan-

ningsprogram, er det et høyt antall søkere til 
helse- og oppvekstfag uten rett og et høyt antall 
voksne søkere, som trolig kan henge sammen 
med satsingen på kompetanseløft innenfor den 
kommunale helse- og omsorgstjenesten. 

Figur 3.12 Søkere (førsteønske) og tilbud Vg1, bygg- og anleggsteknikk og helse- og oppvekstfag. 2012–2019 

Siden søkertallet viser søkernes førsteønske, og tilbud hva søkerne er blitt tilbudt, kan antall tilbud være høyere enn antall søkere. 
Søkertallene inkluderer personer uten rett.
Kilde: Utdanningsdirektoratets statistikk «Førsteinntak ved offentlige videregående skoler», Excel-ark Vg1.
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Figur 3.13 Andel søkere som har fått godkjent lærekontrakt, tømrer- og helsearbeiderfaget. 2012–2018 

Statistikken viser andel søkere som har fått en godkjent lærekontrakt i løpet av et kalenderår. Utdanningsdirektoratet gjør opp-
merksom på at søkertallene fra 2019 ikke er sammenlignbare med tidligere år: Søkertallet inkluderte tidligere alle søkere med læ-
replass på førsteønske. I 2019 er søkere som har trukket søknaden eller som ikke har svart på gjentatte henvendelser fra fylkes-
kommunen tatt ut av søkertallet.
Kilde: Utdanningsdirektoratets statistikk «Søkere som har fått lærekontrakt – utdanningsprogram».
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Tall Kompetansebehovsutvalget har fått til-
sendt fra Utdanningsdirektoratet viser at kjønns-
fordelingen blant søkere og tilbud har bedret seg i 
perioden, både for bygg- og anleggsteknikk og 
helse- og oppvekstfag (ikke illustrert). Mens 4 
prosent av både søkerne og tilbudene om elev-
plasser til Vg1 i bygg- og anleggsteknikk var jen-

ter i 2012, var 7 prosent av søkerne og 6 prosent 
av tilbudene om elevplasser til dette utdannings-
programmet jenter i 2019. Rundt 17 prosent av 
både søkerne og tilbudene om elevplasser til Vg1 i 
helse- og oppvekstfag var gutter i 2012, og i 2019 
var begge andeler økt til rundt 21 prosent.

Figur 3.14 Andel søkere som har fått godkjent lærekontrakt, tømrer- og helsearbeiderfaget, etter fylke. 2019

Statistikken viser andel søkere som har fått en godkjent lærekontrakt i løpet av et kalenderår. Utdanningsdirektoratet har tatt ut av 
søkertallet de søkerne som har trukket søknaden eller som ikke har svart på gjentatte henvendelser fra fylkeskommunen.
Kilde: Utdanningsdirektoratets statistikk «Søkere som har fått lærekontrakt – utdanningsprogram».
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Figur 3.15 Årsaker til at bedrifter fra Byggenæringens landsforbund har latt være å ta inn lærlinger tross 
behov (N=435). 2019

Datainnsamlingen ble gjort fra 6. mai til 3. juni 2019.
Kilde: NHOs kompetansebarometer 2019, tall tilsendt fra NIFU.
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En annen mulig årsak til mangel på arbeidskraft 
er mangel på læreplasser. Det varierer etter utdan-
ningsprogram hvor stor andel av søkerne som får 
læreplass. Blant alle utdanningsprogrammene, 
hadde bygg- og anleggsteknikk høyest andel 
søkere som fikk læreplass i 2019 (86 prosent), mens 
71 prosent av søkerne til helse- og oppvekstfag fikk 
læreplass (Utdanningsdirektoratet 2020a). Figur 
3.13 viser andel søkere som fikk læreplass innen 
henholdsvis tømrer- og helsearbeiderfaget. I 2019 
var denne andelen for tømrere omtrent like stor 
som for utdanningsprogrammet bygg- og anleggs-
teknikk samlet. For helsearbeidere var andelen noe 
lavere enn for helse- og oppvekstfag samlet.

Utdanningsdirektoratet (2019c) peker på at 
det er forskjeller mellom bransjer i om de ser på 
lærlingordningen som en naturlig rekrutterings-
måte eller ikke, der lærlinger innen bygg og 
anlegg oftest får tilbud om jobb i bedriften når 
læretiden er over, mens det er langt færre innen 
helse som får tilbudt jobb. 

Det er fylkesvise forskjeller i andelen som får 
læreplass, som vist i figur 3.14. Fylket med lavest 
andel søkere med tilbud om læreplass i helsear-
beiderfaget er Vestfold og Telemark, og samtidig 
er dette fylket blant fylkene med høyest nettoman-
gel på helsefagarbeidere. 

En analyse fra Utdanningsdirektoratet (2019d) 
viser at søkere med innvandrerbakgrunn får lære-
plass i mindre grad enn øvrige søkere. For bygg- 
og anleggsteknikk er forskjellen på over 20 pro-
sentpoeng, mens for helse- og oppvekstfag er for-
skjellen på nesten 9 prosentpoeng, ifølge Utdan-
ningsdirektoratets tall for 2017 og 2018 sammen-
lagt.

Samtidig som en del elever ikke får læreplass, 
viser en undersøkelse gjennomført blant NHOs 
medlemsbedrifter våren 2019 at samlet sett 45 
prosent av bedriftene fra Byggenæringens lands-
forbund har latt være å ta inn lærlinger til tross for 
behov. De viktigste årsakene til å ikke ta inn lær-
lingene tross behov er høyt fravær, dårlige prak-
tiske ferdigheter og dårlige sosiale ferdigheter, se 
figur 3.15. NIFU, som har gjennomført under-
søkelsen for NHO, forklarer at disse resultatene 
trolig henger sammen med bedriftenes tidligere 
erfaringer med lærlinger Røstad mfl. (2019).

Figur 3.16 viser at antall kvalifiserte første-
valgssøkere til sykepleie i flere år har ligget bety-
delig høyere enn antall tilbud. Fra 2018 til 2019 falt 
imidlertid antall kvalifiserte førstevalgssøkere fra 
nær 13 500 personer til rundt 8 000 personer. Den 
kraftige nedgangen henger sammen med at opp-

Figur 3.16 Planlagte studieplasser, søkere og tilbud på sykepleierutdanningen. 2012–2019 

Endelige tall, etter alle opptaksrunder for opptaksåret.
Kilde: Tall tilsendt fra Samordna opptak 06.12.2019.
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tak fra 2019 krever minst karakteren 3 i felles-
fagene norsk og matematikk.

Antall tilbud i 2019 var i overkant av 7 900. 
Rundt 3 av 5 av disse tilbudene gikk til kvalifiserte 
førstevalgssøkere, mens resten av tilbudene gikk 
til øvrige søkere (det vil si søkere som ikke hadde 
sykepleie som førstevalg) som utkonkurrerte kva-
lifiserte førstevalgssøkere. 

Figur 3.17 viser andelen søkere fra 2012 til 
2019 som ikke tilfredsstilte de skjerpede karakter-
kravene som ble innført i 2019. Tallgrunnlaget er 
ikke fullstendig (se figurmerknad), men gir like-
vel trolig et inntrykk av tendensene. Figur 3.17 
viser et klart fall fra 2018 til 2019 i andelen første-
valgssøkere som ikke tilfredsstiller de skjerpede 
karakterkravene som ble innført i 2019. Dette 
tyder på en selvseleksjon, der en del førstevalgs-
søkere som visste at de ikke ville tilfredsstille 
karakterkravene innført i 2019 lot være å søke i 
2019. I figur 3.16 gjenspeiles dette i at antall første-
valgssøkere falt fra 2018 til 2019.

Selv etter selvseleksjonen, er det rundt 1 av 4 
førstevalgssøkere som ikke tilfredsstiller de skjerp-
ede karakterkravene. Noen av disse får tilbud, 
som henger sammen med at de kan søke på bak-
grunn av bedre karakterer i et tidligere vitnemål. 
Den største delen av førstevalgssøkerne som ikke 
tilfredsstiller de skjerpede karakterkravene med 
sitt seneste elektroniske vitnemål får imidlertid 
ikke tilbud.

De betydelige rekrutteringsproblemene for 
sykepleiere taler sterkt for at det bør utdannes 
flere sykepleiere enn det gjøres nå. Det er et klart 
argument for at utdanningskapasiteten bør økes, 
det vil si et økt antall studieplasser. Selv om stren-
gere kvalifikasjonskrav har ført til en kraftig ned-
gang i antall kvalifiserte søkere, er det fortsatt 
klart flere kvalifiserte søkere enn antall studie-
plasser. Antall kvalifiserte søkere (ikke bare før-
stevalgssøkere) i sluttopptaket i 2019 var i over-
kant av 16 000. Det er betydelig geografisk varia-
sjon i søkningen til studiet (ikke illustrert) og på 
noen læresteder kan det også være behov for styr-
ket rekruttering gjennom flere søkere. 

Sykepleierutdanningen består av både teore-
tisk og klinisk utdanning (praksis). En viktig 
begrensning på utdanningskapasiteten er derfor 
tilbudet av praksisplasser. Ifølge yrkeskvalifika-
sjonsdirektivet skal den kliniske utdanningen 
utgjøre minst halvparten av sykepleierutdannin-
gen (2013/55/EU). Dersom antall studieplasser 
økes vesentlig, vil det være behov for å øke tilgan-
gen på praksisplasser, eksempelvis ved å utvikle 
nye praksisarenaer, øke bruken av simulering og 
ferdighetstrening, og sikre mer fleksibilitet i når 

praksis gjennomføres. Regjeringen annonserte i 
slutten av 2019 at de vil bruke 30 millioner kroner 
på pilotprosjekter for å få flere og bedre praksis-
plasser for sykepleierstudenter i kommunene. 

Frafall i utdanningen

Mangelen på helsefagarbeidere og tømrere/snek-
kere henger også sammen med at frafallet i utdan-
ningen er høyt. Målt fem år senere var det bare litt 
over halvparten av 2013-kullet som hadde fullført 
bygg- og anleggsteknikk. Blant de som startet 
helse- og oppvekstfag for første gang i 2013, 
hadde to av tre fullført fem år senere.

Bygg- og anleggsteknikk og helse- og opp-
vekstfag har begge skjev kjønnsbalanse. Figur 
3.18 viser at forskjellene mellom kvinner og menn 
i gjennomføringen er betydelig større i helse- og 
oppvekstfag enn i bygg- og anleggsteknikk. Ande-
len menn i 2013-kullet som sluttet underveis i 
helse- og oppvekstfag var 13 prosentpoeng høyere 
enn for kvinner, målt fem år senere. Andelen 
menn som slutter underveis i helse- og oppvekst-
fag har imidlertid falt over tid, med 11 prosentpo-
eng fra 2006-kullet til 2013-kullet, og antallet menn 
i startåret har samtidig økt (ikke illustrert). 

Figur 3.20 og figur 3.21 viser store fylkesvise 
forskjeller i gjennomføring av videregående opp-
læring. Oslo er et av fylkene med størst nettoman-
gel på både tømrere/snekkere og helsefagarbei-
dere, samtidig som det er fylket med lavest andel 
elever fra 2013-kullet som har fullført bygg- og 
anleggsteknikk eller helse- og oppvekstfag målt 
fem år senere. 

Variasjonene i gjennomføring bør sees opp 
mot fylkenes forskjeller i læreplasser. Oslo er for 
eksempel et av fylkene med høyest andel søkere 
som får læreplass innen bygg- og anleggsteknikk, 
men samtidig er gjennomføringen innen fem år i 
bygg- og anleggsteknikk svært svak i Oslo. Figur 
3.19 viser at kun 1 av 3 elever som begynte på 
bygg- og anleggsteknikk i Oslo i 2013, hadde full-
ført da dette ble målt fem år senere. Tilsvarende 
tall for helse- og oppvekstfag i Oslo var drøye halv-
parten, som vist i figur 3.20. Fylket med størst 
nettomangel på helsefagarbeidere våren 2019 var 
Nordland. Dette fylket er samtidig blant fylkene 
med lavest andel elever fra 2013-kullet i helse- og 
oppvekstfag med fullført utdanning fem år senere, 
rundt 3 av 5 elever.

Tallene i figurene 3.18–3.20 skiller ikke mellom 
hvorvidt elevene har fullført utdannings-
programmet de startet på eller tatt et omvalg 
underveis. Liedutvalget peker i sin utredning 
(NOU 2019: 25) på at det varierer mellom utdan-
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Figur 3.17 Sykepleie: Andeler som ikke tilfredsstiller skjerpede karakterkrav i norsk og matte innført i 2019. 
2012–2019 

Endelige tall, etter alle opptaksrunder for opptaksåret. Tallgrunnlaget inkluderer kun søkere som har registrert et seneste elektro-
nisk vitnemål som tilfredsstiller krav til generell studiekompetanse, det utgjorde 71 prosent av førstevalgssøkerne i 2019. Avgren-
singen av utvalget er gjort for at Samordna opptak skulle kunne hente ut disse tallene.
Kilde: Tall tilsendt fra Samordna opptak 16.12.2019.
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Figur 3.19 Andel elever som startet på bygg- og anleggsteknikk i 2013 og som målt fem år senere hadde 
gjennomført videregående opplæring, etter fylke

Fullført med planlagt grunnkompetanse er her slått sammen med kategorien sluttet, som en tilnærming til SSBs inndeling. SSB pu-
bliserer ikke tall som er inndelt etter både utdanningsprogram og fylke.
Kilde: Utdanningsdirektoratet, Skoleporten.
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Figur 3.20 Andel elever som startet på helse- og oppvekstfag i 2013 og som målt fem år senere hadde 
gjennomført videregående opplæring, etter fylke

Fullført med planlagt grunnkompetanse er her slått sammen med kategorien sluttet, som en tilnærming til SSBs inndeling. SSB pu-
bliserer ikke tall som er inndelt etter både utdanningsprogram og fylke.
Kilde: Utdanningsdirektoratet, Skoleporten.
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ningsprogrammene hvor stor andel elever eller 
lærlinger som velger påbygging til generell studie-
kompetanse, og at det særlig er på utdanningspro-
grammet for helse- og oppvekstfag at påbygging er 
populært. Tall fra SSB viser at over halvparten at de 
som startet helse- og oppvekstfag i 2013 og som 
fullførte innen 2018, oppnådde studiekompetanse. 

Ifølge Liedutvalget har mange elever på helse- 
og oppvekstfag planer om påbygging etter Vg2 helt 
fra de starter på videregående. Liedutvalget fore-
slår at det lages et tilbud i det studieforberedende 
løpet, som forbereder for høyere helsefaglig utdan-
ning, og argumenterer at det vil gi en bedre slutt-
kompetanse for dem som ønsker en høyere utdan-

Figur 3.21 Andel studenter som startet på sykepleierutdanningen i 2013 og som målt fem år senere hadde 
gjennomført, etter kjønn

Kilde: SSBs kildetabell 11017.
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Figur 3.22 Kjønnsfordeling innen utvalgte yrker, med antall personer oppgitt i søylene, lønnstakere (15–74 
år). 4. kvartal 2018

IKT-utviklere inkluderer programvareutviklere, applikasjonsprogrammerere, andre programvare- og applikasjonsutviklere og sys-
temanalytikere/-arkitekter. Selvstendig næringsdrivende inngår ikke i den registerbaserte statistikken. 
Kilde: SSBs kildetabell 11411.
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ning innen helsefag, og at elevene da ikke lenger 
trenger overgang fra Vg2 yrkesfag. Utvalget fore-
slår samtidig at tilbudet til fagarbeiderutdanningen 
innen helse og oppvekst består som et utdannings-
program i det yrkesfaglige løpet. 

Figur 3.21 viser at over 80 prosent av studen-
tene fra 2013-kullet til sykepleie hadde fullført fem 
år senere. Som for helsefagarbeidere, er andelen 
som slutter betydelig høyere for menn enn for 
kvinner.

Ujevn kjønnsbalanse

Arbeidsmarkedet er kjønnsdelt, som illustrert for 
ulike yrkesgrupper i vedlegg 1. Blant store 
enkeltyrker, målt i antall lønnstakere, er tømrere/
snekkere, sykepleiere og helsefagarbeidere blant 
de aller mest kjønnsdelte yrkene. Det er også 
svært skjev kjønnsbalanse for IKT-utviklere, som 
vist i figur 3.22.

En svensk analyse viser at i yrker der det er 
ujevn kjønnsbalanse blant de som utdannes, er det 
en tendens til at en større andel av det underre-
presenterte kjønnet velger andre yrker i stedet, 
slik at den ujevne kjønnsbalansen forsterkes 
(Reglab 2018). Selv om vi ikke kjenner til tilsva-
rende analyse på norske data, illustrerer den sven-
ske analysen viktigheten av å se utdanning og 
arbeid i sammenheng.

Det kan være grunn til å tro at den ujevne 
kjønnsbalansen i yrket kan virke negativt på 
rekrutteringen av det underrepresenterte kjønn. 
Frafallet underveis i utdanningen er også større 
for menn enn kvinner både for helsefagarbeidere 
og sykepleiere. Det kan hende at den ujevne 
kjønnsbalansen bidrar til at menn avbryter disse 
utdanningene.

Ujevn kjønnsbalanse i høyere utdanning er 
nærmere omtalt i kapittel 5.

Arbeidsinnvandring

Høy arbeidsinnvandring til et yrke gir mer kon-
kurranse om jobbene, og det kan dempe innen-
landsk rekruttering til yrket. Det kan også bli en 
sovepute for å forebygge mangelen på lengre 
sikt. SSBs statistikk for sysselsetting etter yrke 
og landbakgrunn er mer aggregert enn på 
enkeltyrke. Figur 3.23 viser andelen innvandrere 
innen fire yrkesgrupper (se figurmerknad) som 
er relatert til de fire enkeltyrkene vi ser på, siden 
tall for enkeltyrkene ikke er tilgjengelig direkte. 
Andelen innvandrere blant lønnstakerne (20–66 
år) varierer fra 11 prosent for sykepleiere/
spesialsykepleiere til 38 prosent for bygnings-
arbeidere.

Selv om andelen innvandrere blant bygnings-
arbeidere er høy, er det ikke denne yrkesgruppen 
som har høyest antall eller andel innvandrere der-

Figur 3.23 Andel innvandrere blant lønnstakerne (20–66 år), i fire yrkesgrupper. 2015–2018

Sykepleiere og spesialsykepleiere omfatter også jordmødre og vernepleiere. IKT-utviklere inkluderer systemanalytikere-/arkitek-
ter, programvareutviklere, applikasjonsprogrammerere og andre programvare- og applikasjonsutviklere. Pleiemedarbeidere inklu-
derer helsefagarbeidere, hjemmehjelper og andre pleiemedarbeidere. Bygningsarbeidere inkluderer murere, steinhoggere mv., 
betongarbeidere, tømrere og snekkere og andre bygningsarbeidere.
Kilde: SSBs kildetabell 12554.
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som vi ser på alle yrkesgruppene i statistikken på 
3-siffernivå, det er renholdere, både i antall og 
andel. Hvilket yrke som er vanligst blant innvan-
drere varierer imidlertid etter landbakgrunn 
(ikke illustrert).

Figur 3.24 viser at landbakgrunnen blant inn-
vandrerne varierer mellom de fire yrkesgruppene 
vi omtaler her. Bygningsarbeiderne skiller seg 
mest ut, her utgjør innvandrere fra EU-land i Øst-
Europa 4 av 5 lønnstakere blant innvandrerne. For 
IKT-utviklerne og nett- og multimediautviklerne 
(samlet) er Asia, Vest-Europa og Norden vanligste 
landbakgrunn blant innvandrerne. Andelen inn-
vandrere fra Norden har falt for alle fire yrkes-
grupper etter 2015, tydeligst for sykepleiere/spe-
sialsykepleiere.

Regionale variasjoner i jobbmulighetene

Figur 3.25 viser nettomangelen som andel av 
ønsket sysselsetting (netto stramhet), etter fylke, 
for de fire yrkene vi omtaler i delkapitlet. For både 
helsefagarbeidere / andre helseyrker og sykeplei-

ere er nettomangelen positiv på tvers av fylker. 
Nettomangelen for både helsefagarbeidere/ 
andre helseyrker og sykepleiere, som andel av 
ønsket sysselsetting, er aller størst i Nordland. 
Også i antall personer er nettomangelen på helse-
fagarbeidere / andre helseyrker størst i Nordland, 
mens nettomangelen på sykepleiere i antall perso-
ner er klart størst i Viken (se vedlegg 2). Siden 
det er såpass mange sysselsatte sykepleiere i 
Viken, er det flere andre fylker med større netto 
stramhet. Nettomangel på IKT-utviklere er både i 
antall personer (se vedlegg 2) og som andel av 
ønsket sysselsetting klart størst i Rogaland. Netto-
mangelen på tømrere/snekkere, både i antall per-
soner og som andel av ønsket sysselsetting, er 
størst i Vestland.

Fallet i mangelen på IKT-utviklere, illustrert 
tidligere i kapitlet, kan virke overraskende. Det er 
imidlertid fremdeles nettomangel på disse 
yrkene, som vist i figur 3.26. Nettomangelen har 
falt for programvareutviklere, men økt for applika-
sjonsprogrammerere fra våren 2018 til våren 2019. 
Figur 3.26 viser at nettomangelen på systemarki-

Figur 3.24 Innvandrere fordelt etter landbakgrunn i fire yrkesgrupper, lønnstakere (20–66 år). 2015–2018 

Se merknad til forrige figur om yrkesgruppene.
Kilde: SSBs kildetabell 12554.

0 %

10 %

20 %

30 %

40 %

50 %

60 %

70 %

80 %

90 %

100 %

2015 2016 2017 2018 2015 2016 2017 2018 2015 2016 2017 2018 2015 2016 2017 2018
Sykepleiere og

spesialsykepleiere
Programvare- og

applikasjonsutviklere/
analytikere

Pleiemedarbeidere Bygningsarbeidere

Afrika
Asia

Øst-Europa utenfor EU
EU-land i Øst-Europa

Sør- og Mellom-Amerika
Nord-Amerika og Oseania

Vest-Europa utenom Norden og Tyrkia
Norden



64 NOU 2020: 2
Kapittel 3 Fremtidige kompetansebehov III
Figur 3.25 Nettomangel som andel av ønsket sysselsetting for utvalgte yrker, etter fylke. 2019 

Finnmark er ikke med, på grunn av lav svarprosent. IKT-utviklere inkluderer systemanalytikere-/arkitekter, programvareutviklere, 
applikasjonsprogrammerere og andre programvare- og applikasjonsutviklere. Undersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar 
til midten av mars 2019. Nettomangel er definert som mangel på arbeidskraft om våren 2019 minus bruttoledighet i februar samme 
år, der bruttoledighet er summen av arbeidsledige og arbeidssøkere på tiltak. Når resultatene brytes ned etter både enkeltyrke og 
fylke, blir det mange blanke celler i ledighetstallene (4 observasjoner eller mindre), som betyr at ledighetstallene i noen tilfeller er 
litt høyere enn vist her. Tømrere/snekkere er det eneste yrket i figuren med komplette ledighetstall. Ønsket sysselsetting er defi-
nert som summen av mangel og faktisk sysselsetting, der faktisk sysselsetting er registerbasert 4. kvartal 2018, etter arbeidssted. 
Det er noen få manglende verdier i det underliggende tallgrunnlaget for sysselsetting brukt her. 
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2019. Tallgrunnlag for mangel og bruttoledighet for enkeltyrker etter fylke tilsendt fra NAV. 
Sysselsettingstall for enkeltyrker etter fylke er bestilt fra SSB.
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Figur 3.26 Nettomangel på ulike IKT-yrker. 2018 og 2019

Undersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar til midten av mars begge år. Nettomangel er definert som mangel på arbeids-
kraft om våren minus bruttoledighet i februar samme år, der bruttoledighet er summen av arbeidsledige og arbeidssøkere på tiltak.
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2018 og 2019. Tall for bruttoledighet etter yrke er tilsendt fra NAV.
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tekter-/analytikere har falt kraftig i samme peri-
ode. Dette kan henge sammen med at behovet for 
denne type kompetanse var spesifikt knyttet til 
forberedelser før implementering av personvern-
forordningen GDPR. 

Figur 3.27 viser at mangelen på IKT-utviklere 
har økt betydelig i Rogaland fra våren 2018 til våren 
2019, mens mangelen har avtatt i Oslo. Rogaland 
manglet våren 2019 flere IKT-utviklere enn Oslo. 
Det kunne tenkes at en del oppgaver som ellers 

Figur 3.27 Mangel på arbeidskraft innen utvalgte yrker, Oslo og Rogaland. 2018 og 2019

Undersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar til midten av mars begge år. 
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2018 og 2019. Tall tilsendt fra NAV.
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Figur 3.28 Arbeidstidsfordeling innen ulike aldersgrupper, helsefagarbeidere og sykepleiere. 4. kvartal 2018

Tallene viser samlet for en person, det vil si at de summerer opp hvis en person har flere stillinger.
Kilde: SSBs kildetabell 12546.
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ville utføres av IKT-utviklere i hovedstaden nå i ste-
det utføres av yrker som matematikere/statisti-
kere, vi har derfor inkludert dette yrket i figur 3.27. 
Fallet i mangelen på IKT-utviklere i Oslo er imidler-
tid så stort, at mangelen på matematikere/statisti-
kere ikke veier opp for fallet. 

Statlige virksomheter har slitt med gamle IKT-
systemer med behov for modernisering. En mulig 
del av forklaringen på redusert behov for utvi-
klere/analytikere innen IKT i Oslo kan være at 
disse virksomhetene nå har fått dekket IKT-beho-
vene. Økningen i Rogaland henger trolig sammen 
med utviklingen innen oljenæringen, siden IKT-
utviklere er et relatert yrke.

Arbeidsbetingelser

I NAVs bedriftsundersøkelse skilles det ikke mel-
lom mangel på heltids- og deltidsstillinger, slik at 
en ledig deltidsstilling telles som en mangel på en 
person. Mange ledige deltidsstillinger kan der-
med bidra til å forklare den høye mangelen innen 
helse, pleie og omsorg. 

Deltid er mer utbredt blant kvinner enn blant 
menn, både for helsefagarbeidere og sykepleiere. 
For begge kjønn er omfanget av deltid betydelig 
større blant helsefagarbeidere enn sykepleiere 
(Beyrer mfl. 2019 og Skjøstad mfl. 2019). Figur 
3.28 viser at samlet sett jobber rundt 75 prosent av 
helsefagarbeiderne og 40 prosent av sykepleierne 

deltid, definert som under 100 prosent stilling. 
Blant de som jobber deltid, har helsefagarbei-
derne en større andel i små stillinger enn syke-
pleierne. 

Deltidsarbeid er både en strukturell, kulturell 
og individuell utfordring. Ifølge Statens arbeidsmi-
ljøinstitutt STAMI hadde over 41 prosent av syke-
pleierne og 26 prosent av pleie- og omsorgsarbei-
derne jobbet nattarbeid siste 3 måneder da de ble 
spurt om dette i 2016 (noa.stami.no). Deltidsar-
beid kan være ønskelig blant de ansatte, som kan 
henge sammen med arbeidstidene som en fulltids-
stilling innebærer og familiesituasjonen til den 
enkelte. At arbeidsgivere ikke tilbyr heltidsstillin-
ger, kan henge sammen med erfaringer om at en 
del ansatte ønsker deltidsarbeid. Utlysning av del-
tidsarbeid kan også skyldes at bemanning til hel-
gearbeid ikke går opp med bare hele stillinger 
(KS 2019). 

Som SSB fremhever, varierer deltidsarbeid 
med alder (Beyrer mfl. 2019 og Skjøstad mfl. 
2019). Blant helsefagarbeidere er andelen i små 
stillinger størst blant de under 40 år. En kvalitativ 
undersøkelse av overgang mellom skole og lære-
tid, gjennomført av NIFU og Fafo på oppdrag av 
KS, viser frustrasjon blant unge over bruken av 
små stillinger, siden dette medfører økonomisk 
usikkerhet (Skålholt mfl. 2013). 

Figur 3.29 viser antall lønnstakere og antall 
jobber, for helsefagarbeidere og sykepleiere. Dif-

Figur 3.29 Antall lønnstakere og antall jobber, helsefagarbeidere og sykepleiere, etter aldersgruppe. 3. kvartal 
2019

Differansen mellom søylene er bijobber, som kommer i tillegg til hovedarbeidsforholdet. Kun bijobber i en annen virksomhet 
telles. Flere arbeidsforhold i samme virksomhet summeres opp til ett arbeidsforhold.
Kilde: SSBs kildetabell 11658.
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feransen er bijobber, som kommer i tillegg til 
hovedarbeidsforholdet, og utgjør i overkant av 
9 500 av arbeidsforholdene blant helsefagarbei-
derne under 40 år. Her telles kun bijobber dersom 
det er i en annen virksomhet (samme yrke). Flere 
arbeidsforhold i samme virksomhet summeres 
opp til ett arbeidsforhold.

IKT-utviklere og tømrere/snekkere er ikke 
med i figur 3.29, siden forskjellen mellom lønnsta-
kere og antall jobber er svært liten for disse 
yrkene, for alle tre aldersgrupper.

Både helsefagarbeidere og sykepleiere, men 
særlig sykepleiere, har et yrke som kan være både 
fysisk og psykisk belastende. Psykiske belastnin-
ger kan henge sammen med jobbkrav, som å måtte 
forholde seg til sterke følelser hos pasientene, men 
også det psykososiale miljøet, som vold og trusler 
om vold, og at en del opplever dårlige forhold mel-
lom ansatte eller mellom ansatte og ledelsen, se 

figur 3.30 med tall fra Levekårsundersøkelsen fra 
2016 (neste publisering ventes rundt juni 2020).

Figur 3.31 og figur 3.32 viser at de fleste helse-
fagarbeidere og sykepleiere utenfor arbeidslivet i 
2016 var på helserelaterte ytelser. SSB skriver i sin 
omtale av helsefagarbeidere at yrker som inne-
bærer fysisk belastning vil slite mer på helsen jo 
eldre man blir. Tallene for helsefagarbeiderne tyder 
ifølge SSB på at effekten av den fysiske belastnin-
gen fra helsefagarbeideryrket særlig kommer til 
syne etter 45-årsalderen (Beyrer mfl. 2019). SSB 
skriver at de fleste sykepleiere som mottar helsere-
laterte ytelser er varig uføre (Skjøstad mfl. 2019).

Tall fra SSB viser at sykefraværsprosent for 
lønnstakere 16–69 år var i underkant av 7 prosent 
for helse- og sosialtjenester 3. kvartal 2019, sam-
menlignet med i underkant av 5 prosent aggre-
gert for alle næringer. Tall fra NAV viser at ande-
len nye mottakere av uføretrygd, som andel av 

Figur 3.30  Andel sysselsatte som opplever utvalgte arbeidsmiljøfaktorer. 2016

Levekårsundersøkelsen ble gjennomført høsten 2016 og våren 2017 blant et landsrepresentativt utvalg på rundt 20 000 personer til 
sammen for alle næringer, i alderen 18-66 år, med svarprosent på 53. Sykepleiere og spesialsykepleiere inkluderer ifølge SSBs yrkes-
standard også jordmødre og vernepleiere. Pleie- og omsorgsarbeidere inkluderer barnehage- og skolefritidsassistenter mv., skoleas-
sistenter, helsefagarbeidere, hjemmehjelper og andre pleiemedarbeidere. For et oversiktsbilde over arbeidsmiljøfaktorer for ulike yr-
ker, se nettsiden noa.stami.no fra Statens arbeidsmiljøinstitutt STAMI.
Kilde: Levekårsundersøkelsen, SSBs kildetabeller 10477, 10479 og 10481.
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sysselsatte i næringen (18–66 år), var 0,8 prosent i 
2019, som er litt høyere enn samlet for alle nærin-
ger (0,7 prosent). Helse- og sosialtjenestene skil-
ler seg i så måte ikke betydelig fra landet som hel-
het, når vi ser på næringen samlet. NAV og SSB 
har ikke tilsvarende statistikk tilgjengelig etter 
yrke eller utdanning.

3.3 Jobb- og arbeidskraftstrømmer i 
ulike næringer

I forrige delkapittel omtalte vi yrker det var særlig 
mangel på. I dette delkapitlet omtaler vi tilknyt-
ning til arbeidslivet. 

Det skjer store endringer på arbeidsmarkedet 
hvert år. Tall for jobbstrømmer fra tredje kvartal 
2019 viser en avgang av jobber siste år på 9 pro-

Figur 3.31 Helsefagarbeidere (67 år og yngre) etter alder og grunn til å ikke delta i arbeidslivet. Prosent. 2016

Helsefagarbeidere omfatter de gamle yrkene hjelpearbeidere og omsorgsarbeidere.
Kilde: SSB, som publisert i Beyrer mfl. (2019).
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Kilde: Registerbasert statistikk fra SSB, som publisert i Skjøstad mfl. (2019).
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sent, men samtidig en tilgang på nye jobber på 11 
prosent. Målt i antall jobber (arbeidsforhold) 
betyr det en avgang på over 272 000 jobber, samti-
dig med en tilgang på over 328 000 nye jobber. 
Netto jobboppgang er dermed 2 prosent, som til-
svarer i underkant av 56 000 jobber. SSB publise-
rer tall for 4. kvartal 2019 (få dager) etter publise-
ring av denne rapporten.

Begrepet jobbtilgang (-avgang) i denne stati-
stikken betyr at antall ansatte i en virksomhet øker
(avtar) mellom to tidspunkt. Jobbstrømmer er en 
fellesbetegnelse for tilgang og avgang av jobber 
(Næsheim 2018b). Jobbstrømmer fanger ikke 
bare opp jobbskifter mellom virksomhetene, men 
også innstrømming til og utstrømming fra syssel-
setting. 

Tidligere i kapitlet så vi at serviceyrker var en 
av yrkesgruppene der den ledige arbeidskraften 
overgikk mangelen på arbeidskraft med flere 
tusen personer. Figur 3.33 viser at næringen over-
nattings- og serveringsvirksomhet 3. kvartal 2019 
var blant næringene med størst andel jobbavgang 
og -tilgang siste år. Dette forsterker inntrykket fra 
tidligere om at noen serviceyrker kan gi svak eller 
ustabil tilknytning til arbeidslivet. 

Bak tallene på virksomhetenes jobbavgang 
og -tilgang skjuler det seg enda større individu-
elle arbeidskraftsstrømmer, det vil si strømmer 
som også fanger opp dynamikken innad i 
virksomhetene. Når en person som slutter i en 
virksomhet erstattes av en ny, fanges dette opp i 
arbeidskraftstrømmene, men ikke i jobbstrøm-
mene (Næsheim 2018b og Horgen 2019). Jobb-
skifter der lønnstakere går fra en jobb over i en 
annen, er en naturlig del av et dynamisk arbeids-
marked. Slike jobbskifter skjer i alle aldersgrup-
per, på tvers av utdanningsnivå og yrkesgrupper.

Store strømmer av personer som går ut av job-
ben, men ikke finner ny jobb, kan derimot indi-
kere svak eller ustabil arbeidsmarkedstilknytning. 
I SSBs statistikk for arbeidsstrømmer er dette 
omtalt som «sluttet å være lønnstakere», det vil si 
at de er i jobb det ene måletidspunktet, men ikke 
det neste. Tallene tyder i så måte på at personer 
med uoppgitt utdanning eller kun grunnskoleut-
danning har en svakere tilknytning til arbeidslivet 
enn befolkningen for øvrig (ikke illustrert). Grup-
pen med uoppgitt utdanning består i all hovedsak 
av innvandrere, og en del av dem er nyankomne 

Figur 3.33 Jobbavgang og -tilgang siste år i prosent, og antall jobber (arbeidsforhold), etter næring. 3. kvartal 
2019

Betegnelsen arbeidsforhold brukes synonymt med jobb, og omfatter både hoved- og biarbeidsforhold. En person kan ha flere ar-
beidsforhold i ulike virksomheter, mens flere arbeidsforhold i samme virksomhet summeres til ett arbeidsforhold. Selvstendig næ-
ringsdrivende inngår ikke i statistikken. Registerbasert statistikk.
Kilde: SSBs kildetabell 12316.
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som enda ikke har fått eventuell utdanning fra 
utlandet godkjent i Norge. 

Blant næringene med mest ustabil arbeids-
markedstilknytning, målt på denne måten, er 

overnattings- og serveringsvirksomhet og bygge- 
og anleggsvirksomhet, se figur 3.34, der vi har 
begrenset utvalget til personer i aldersgruppen 
25–39 år. Tall fra Arbeidskraftundersøkelsen AKU 

Figur 3.34 Strømmer med helt nye lønnstakere og personer som slutter som lønnstakere, som andel av antall 
jobber året før (25–39 år). 3. kvartal 2019 

«Avsluttede, sluttet» er personer som har gått ut av jobben, og ikke funnet ny jobb. I SSBs statistikk for arbeidsstrømmer er dette 
omtalt som at de har sluttet å være lønnstakere, det vil si at de er i jobb det ene måletidspunktet, men ikke det neste. Registerbasert 
statistikk
Kilde: SSBs kildetabell 12821.
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Figur 3.35 Strømmer i arbeidsmarkedet (15–74 år). Fra 3. til 4. kvartal 2019

Kilde: SSBs kildetabeller, 11433 (strømmer) og 05110 (nivå).
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(ikke illustrert) viser at overnattings- og serve-
ringsvirksomhet også er næringen med høyest 
andel midlertidig ansatte, nær 16 prosent.

Strømningstallene over forteller ikke hvilken 
status de som slutter å være lønnstakere får (Hor-
gen 2019). Statistikk basert på Arbeidskraftsun-
dersøkelsen gir derimot grunnlag for å se på 
strømmer mellom det å være sysselsatt, arbeidsle-
dig og utenfor arbeidsstyrken, se figur 3.35, som 
viser strømmer fra 3. til 4. kvartal 2019. Figuren 
illustrerer de store bevegelsene som skjer på kort 
tid i arbeidsmarkedet. Det er sesongvariasjoner i 
strømningstallene, og antall personer som strøm-
mer fra kategorien utenfor arbeidsstyrken til kate-
gorien sysselsatt er høyere fra 2. til 3. kvartal enn 
fra 3. til 4. kvartal. Dette kan henge sammen med 
studenter som går fra utdanning til jobb, eventuelt 
sommerjobb, fra 2. til 3. kvartal.

Strømningstallene fra Arbeidskraftundersøkel-
sen er ikke brutt ned på alder, utdanningsnivå 
eller næring. Registerdata gir mulighet til å gi 
betydelig flere detaljer om strømmene (Næsheim 
2018b). SSBs registerbaserte statistikk for utvik-
lingen i arbeidsmarkedsstatus over tid viser at 
andelen som forblir sysselsatt over tid varierer 
med utdanningsnivå (SSBs kildetabell 12427). 

Annen statistikk fra SSB (kildetabell 12423) 
viser at dersom vi ser bort fra ordinær utdanning 
og mottakere av alderspensjon, utgjør mottakere 
av uføretrygd den største gruppen blant personer 
utenfor arbeidsstyrken. Blant personer på uføre-
trygd, utgjør personer med uoppgitt utdanning 
den største gruppen, etterfulgt av personer med 
kun grunnskoleutdanning.

3.4 Drøfting og oppsummering

NAVs siste bedriftsundersøkelse fra våren 2019 
viser at mangelen på arbeidskraft varierer betyde-
lig mellom yrkesgruppene. Mens det er mye 
større mangel enn ledig arbeidskraft for yrkes-
gruppen helse, pleie og omsorg, er det andre 
yrkesgrupper der den ledige arbeidskraften over-
går mangelen med flere tusen personer. Blant 
disse overskuddsyrkene er butikk- og salgsarbeid, 
kontorarbeid og serviceyrker. 

Blant yrkene på videregående nivå er det 
størst mangel på helsefagarbeidere og tømrere/

snekkere. Blant yrkene på universitets- og høy-
skolenivå, er det størst mangel på sykepleiere og 
IKT-utviklere. Vi har sett på mulige forklaringer til 
mangelen på arbeidskraft innen disse fire yrkene. 
Hvilken forklaring som har størst betydning, vil 
kunne variere mellom fylkene.
– Helsefagarbeidere: For svak rekruttering til, og 

for høyt frafall fra utdanningen. Mangel på 
læreplasser. Svært høyt omfang av deltidsar-
beid. Tidlig avgang fra yrket.

– Tømrere/snekkere: For svak rekruttering til og 
for høyt frafall fra utdanningen. Mangel på 
læreplasser. Konjunktursvingninger. Regio-
nale variasjoner i jobbmulighetene. Inn- og 
utvandring.

– Sykepleiere: For lav utdanningskapasitet og i 
noen regioner også for liten rekruttering. Høyt 
omfang av deltidsarbeid. Tidlig avgang fra 
yrket.

– IKT-utviklere: Lav utdanningskapasitet. Kon-
junktursvingninger. Store regionale variasjo-
ner i jobbmulighetene.

SSB varslet i desember 2019 at norsk økonomi 
står overfor et taktskifte, der konjunkturoppgan-
gen som har vart i snart tre år i løpet av det neste 
året trolig vil være over. Dette vil også påvirke 
rekrutteringsproblemene i arbeidslivet og der-
med gi endringer i bildet fra våren 2019. Vi har 
derfor kommentert resultatene fra NAV opp mot 
de mer oppdaterte analysene. Den fremtidige 
utviklingen er usikker for konjunkturutsatte 
næringer, som bygg og anlegg. 

Statistikk fra SSB viser at i noen næringer er 
det mye større utskiftninger av arbeidsstokken 
gjennom året enn andre næringer. Primærnærin-
gene og overnattings- og serveringsvirksomhet er 
typiske områder med mye sesongarbeid, særlig 
på sommeren. Bygg og anlegg har en stor andel 
utenlandske arbeidstakere, og mange er her for 
en kortere periode. Disse tre næringene inne-
bærer dermed en mer ustabil tilknytning til 
arbeidsmarkedet enn en rekke andre næringer.

Utdanningsnivået har også betydning for 
arbeidsmarkedstilknytningen, der de med uopp-
gitt utdanning eller kun grunnskoleutdanning har 
en mer stabil arbeidsmarkedstilknytning.



72 NOU 2020: 2
Kapittel 4 Fremtidige kompetansebehov III
Kapittel 4  

Sentrale drivere for fremtidens kompetansebehov

Teknologiutviklingen, klimautfordringen og 
demografisk utvikling er tre av megatrendene 
som gjerne trekkes frem i analyser av fremtidige 
kompetansebehov (OECD 2019a, SØA 2018). 
Fremtiden er nå, for vi kjenner allerede en del 
konsekvenser som disse trendene medfører. 
Megatrendene vil påvirke arbeidsoppgavene våre 
og hvor, når og hvordan vi utfører dem. I dette 
kapitlet analyserer vi flere sider ved disse tre dri-
verne.

I teksten som følger omtaler vi først tekno-
logisk utvikling, så klimautfordringene og til slutt 
demografisk utvikling.

4.1 Teknologisk utvikling

Jeg er ikke imot automatiseringen, for utviklin-
gen må gå sin gang, det må vi jo bare finne oss 
i. Men akkurat det at vi blir overflødige. (…) 
Det er akkurat det som er litt bittert.

Kilde: Ansatt i telefonsentralen (NRK 1980)

Arbeidslivet og samfunnet i Norge har endret 
seg mye de siste 150 årene, gjennom flere indus-
trielle revolusjoner. Endringene vi nå står oppe i 
kalles ofte den fjerde industrielle revolusjon. 
Oppsummert i korte trekk kom den første indus-
trielle revolusjonen til Norge i siste del av 1800-
tallet med vann- og dampkraft, den andre i over-
gangen til 1900-tallet med elektrisitet, den tredje 
med elektronikk og særlig da bruk av den per-
sonlige datamaskinen spredte seg fra siste del av 
1980-tallet og den fjerde nå med nye forretnings-
modeller og automatisering (Frey 2019 og 
GSMA 2019).

Arbeidsformen har også endret seg kraftig, fra 
tekstil- og dampsagfabrikkene på slutten av 1800-
tallet og første del av 1900-tallet til en arbeidsform 
stadig mer løsrevet fra tid og sted, ved hjelp av 
digitale løsninger. Tjenestene har endret seg mye, 
eksempelvis fra hestedrosje som fortsatt var van-
lig tidlig på 1900-tallet til selvkjørende kollektiv-

busser som testes ut i vår tid. Samfunnslivet har 
vært gjennom store endringer, ikke minst gjen-
nom kvinners økende yrkesdeltakelse, der den 
teknologiske utviklingen har hatt innvirkning 
blant annet gjennom effektivisering av arbeids-
oppgaver i hjemmet, og gjennom opp- og nedturer 
i etterspørselen etter arbeidskraft, for eksempel til 
telefonsentralene og kontorarbeid, slik sitatet inn-
ledningsvis viser til. Store omveltninger i arbeids-
form, tjenester og samfunnsliv er med andre ord 
ikke noe nytt.

Det skjer store endringer på arbeidsmarkedet 
hvert år. I kapittel 3 pekte vi på at tall fra SSB fra 
3. kvartal 2019 viser en avgang av jobber siste år på 
9 prosent, samtidig med en tilgang på nye jobber på 
11 prosent, målt ved å summere netto endring i 
virksomhetene. De individuelle arbeidskrafts-
strømmene, som i tillegg til strømmen mellom virk-
somhetene også fanger opp strømmer innad i virk-
somhetene, er enda større. Teknologisk utvikling 
er en av mange faktorer som virker inn på dyna-
mikken i arbeidsmarkedet, sammen med blant 
annet endringer i etterspørselsforhold og handels-
strømmer. 

I analyser av fremtidens arbeidsmarked blir 
omtalen av teknologisk utvikling ofte snevret inn 
til jobbautomatisering. Vi starter derfor med en 
diskusjon av forutsetningene som en mye sitert 
automatiseringsberegning bygger på, som 
utgangspunkt for en diskusjon om hva som driver 
eller demper etterspørselen etter ulike yrker. Der-
etter omtaler vi nye teknologiske trender, og hvor-
dan noen av disse kan tenkes å virke inn på frem-
tidens kompetansebehov.

4.1.1 Jobbene forsvinner – eller…?

I 2013 beregnet Frey og Osborne at nær halvpar-
ten av jobbene i USA hadde høy risiko for maskin-
basert automatisering (eng. computerisation), 
definert som over 70 prosent sannsynlighet for 
automatisering. Analysen ble senere publisert 
(Frey og Osborne 2017) og var i februar 2020 
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sitert over 5 100 ganger, ifølge Google Scholar. 
Analysen ble blant annet populær for å liste opp 
automatiseringssannsynlighetene for hundrevis 
av enkeltyrker.

Senere har automatiseringssannsynlighetene 
blitt koblet til nasjonal statistikk i flere land (Fölster 
2014, Pajarinen og Rouvinen 2014 og Pajarinen mfl. 
2015). For Norges del førte det til konklusjonen om 
at en tredjedel av jobbene i Norge hadde høy risiko 
for automatisering, som skapte overskrifter om 
robotenes inntog og at 1 av 3 jobber blir borte. 

Frey har senere presisert at analysen fra 2013 
ikke var et forsøk på å beregne hvor mange jobber 
som faktisk kommer til å automatiseres, siden 
dette avhenger av mange andre faktorer, som kost-
nader, reguleringer, politisk press og motstand i 
samfunnet. I stedet skulle resultatene bare vise 
hvilke yrker som er mest utsatte for automatisering 
(The Economist 2019). Tidshorisonten er upresis, 
og Frey (2019) understreker at analysen fra 2013 
ikke var forsøk på å forutsi hastigheten på automa-
tiseringen, snarere hva maskiner kan gjøre.

Det er betydelig uenighet blant forskere om 
hvor stor andel jobber som har høy risiko for auto-
matisering. Arntz mfl. (2016) konkluderer med 10 
prosent og Nedelkoska og Quintini (2018) med 6 
prosent for Norge. Det er også uenighet om hva 
forskjellene skyldes. Frey (2019) forklarer for-
skjellen i resultater blant annet med at disse to 
studiene bruker mer aggregerte yrkesgrupper, og 
at verdifull informasjon som følge går tapt. For en 
nærmere omtale av Nedelkoska og Quintinis ana-
lyse, se NOU 2018: 2. 

Flere forskere, som for eksempel Acemoglu 
og Restrepo (2019), fremhever at teknologisk 
utvikling ikke bare innebærer at gamle arbeids-
oppgaver og yrker reduseres, men også at nye 
arbeidsoppgaver skapes der arbeidskraften har et 

komparativt fortrinn. Eksempelvis har yrker som 
puncheoperatører og hullkortmaskinoperatører 
forsvunnet i Norge, mens yrker som organisa-
sjonspsykolog og personlig trener har kommet til 
(Arbeidsdirektoratet 1965 og SSB 2011). 

I dette kapitlet omtaler vi først kort Frey og 
Osbornes (2013) automatiseringssannsynligheter 
for enkeltyrker, som er oversatt til norske 
yrkeskoder i Pajarinen mfl. (2015). 

Vi kobler disse automatiseringssannsynlighe-
tene til oppdatert sysselsettingsstatistikk fra 4. 
kvartal 2018, og aggregerer resultatene til ulike 

Boks 4.1 Begreper innen 
teknologisk utvikling

Digitalisering: Å ta i bruk digitale muliggjø-
rende teknologier for å forbedre, fornye og 
skape nytt (Digital21). Digitalisering har bred 
innvirkning, i hverdagen og arbeidslivet.

Jobbautomatisering: Når utvikling og 
implementering av ny teknologi gjør at maski-
ner kan ta over arbeidsoppgaver tidligere 
utført av menneskelig arbeidskraft (se eksem-
pelvis Acemoglu og Restrepo 209). 

Boks 4.2 Frey og Osbornes metode

Frey og Osborne (2013) kategoriserte først i 
samarbeid med en gruppe maskinlæringsfor-
skere 70 yrker som enten et fullt automatiser-
bart yrke (1) eller ikke automatiserbart (0), på 
grunnlag av skjønn. De tok da utgangspunkt i 
et arbeidsverksted ved Universitet i Oxford og 
yrkesspesifikk oppgave- og jobbeskrivelser i 
den amerikanske databasen O*NET (se Bran-
des og Wattenhofer (2016)). 

Deretter utviklet Frey og Osborne en algo-
ritme, der de utnyttet kjennetegn ved de første 
70 yrkene til å predikere automatiseringssann-
synligheten til de resterende 632 yrkene i 
yrkeslisten deres, som er basert på amerikan-
ske Standard Occupational Classification 
(SOC). Kjennetegnene som utnyttes ved de 
første 70 yrkene måles ved hjelp av 9 variabler, 
som gjenspeiler Frey og Osbornes antatte flas-
kehalser (bottlenecks) for automatisering. 
Fritt oversatt knytter disse flaskehalsene seg 
til finmotorikk, kreativitet og sosiale ferdig-
heter. Algoritmen korrigerte også for eventu-
elle tilsynelatende feiletiketter fra de første 70 
yrkene. 

Metoden tillater komplekse interaksjoner 
mellom de 9 variablene, for eksempel ved at én 
variabel ikke gis betydning med mindre ver-
dien til en annen variabel er tilstrekkelig høy.

Pajarinen mfl. (2015) konverterte Frey og 
Osbornes sannsynligheter til norske yrkesko-
der, som gir automatiseringssannsynligheter 
for 374 yrker. For noen yrker i den norske 
oversikten er automatiseringssannsynlighe-
ten omregnet ved å ta et gjennomsnitt av sann-
synligheten for flere ulike yrker fra den ameri-
kanske listen.

Kilde: Frey og Osborne (2013).
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yrkesgrupper og etter kjønn, og grupperer etter 
lav, mellomhøy og høy risiko for automatisering. 
Selv om Frey og Osbornes analyse nå er noen år 
gammel, er den aktualisert blant annet ved at 
andre, nyere studier bygger videre på den (som 
Nedelkoska og Quintini 2018). 

Kapitlet beskriver sysselsettingsutviklingen i 
Norge i senere år, for å belyse om utviklingen for 
enkeltyrker er i samsvar med Frey og Osbornes 
automatiseringssannsynligheter.

For yrker der den beregnede automatiserings-
risikoen virker særlig urimelig eller der sysselset-
tingsutviklingen i senere år avviker tydelig fra det 
automatiseringssannsynlighetene skulle tilsi, dis-
kuterer vi andre mulige forklaringer på sysselset-
tingsutviklingen. Vi bruker på denne måten en 
kritisk vurdering av automatiseringssannsynlighe-
tene til å diskutere utviklingen i sysselsettingen 
bredere, ikke begrenset til automatisering.

4.1.1.1 Beregnet automatiseringsrisiko og 
dagens yrkesstruktur i Norge

Frey og Osborne legger til grunn at yrker som kre-
ver finmotorikk, kreativitet eller sosiale ferdigheter 
er vanskeligere å automatisere. Hvor stor betyd-
ning den en ferdighet har for å hindre automatise-
ring, kan avhenge av hvor fremtredende en annen 
ferdighet er (se boks 4.2). I gjennomgangen har vi 

valgt å bruke NAVs yrkesgrupper fremfor SSBs 
inndeling i yrkesfelt. Som forklart i rapportvedleg-
get, er NAVs yrkesinndeling mer løsrevet fra kom-
petansenivå og tettere koblet opp mot næring.

KBUs kobling er gjort nedenfra og opp, det vil 
si at vi har koblet yrker på detaljert nivå (4-siffer-
nivå) og deretter aggregert opp til yrkesgrupper. 
Dersom vi i stedet hadde koblet mer aggregerte 
yrkesgrupper fra de amerikanske dataene til nor-
ske aggregerte yrkesgrupper, kunne resultatet blitt 
noe annerledes. Fölster (2014) argumenterer i sin 
analyse av svenske data for å bruke et mer aggre-
gert nivå enn enkeltyrker for å få et best mulig sam-
svar mellom amerikanske og svenske data. KBU 
bygger imidlertid på oversettelsen til norske 
yrkeskoder gjort av Pajarinen mfl. (2015) og har 
ikke selv gjort nye oversettelser av yrkeskoder. 

Figur 4.1 viser fordelingen av lønnstakere i 
Norge etter lav, middels og høy automatiserings-
risiko innenfor NAVs yrkesgrupper. Frey og 
Osborne definerer lav risiko som under 30 pro-
sent og høy risiko som over 70 prosent sannsyn-
lighet for automatisering. Vi følger denne katego-
riseringen her.

Undervisning er den tryggeste yrkesgruppen i 
figuren. Denne yrkesgruppen inkluderer barneha-
gelærere, lærere i skolen og undervisningsperso-
nale i høyere utdanning, annet undervisningsperso-
nale som eksempelvis kjøreskolelærere, og ledere 

Figur 4.1 Andel lønnstakere i Norge (15–74 år) etter automatiseringsrisiko, innen ulike yrkesgrupper. 4. kvartal 
2018

KBU har sortert lønnstakere etter NAVs yrkesgrupper, i tråd med NAVs «Om statistikken». Der det mangler beregnet automatise-
ringssannsynlighet i Parjarinen mfl. (2015), har KBU brukt oppgitt sannsynlighet for et nærliggende yrke. SSBs yrkesstatistikk fra 
register inkluderer ikke selvstendig næringsdrivende.
Kilde: Sannsynligheter oppgitt i Pajarinen mfl. (2015), som er basert på Frey og Osborne (2013), er anvendt av KBU på sysselset-
tingstall på 4-siffernivå for yrker, SSBs kildetabell 11411 4. kvartal 2018.
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innen undervisning og barnevern. En annen, rela-
tert trygg yrkesgruppe er barne- og ungdomsar-
beid, som er en yrkesgruppe bestående kun av to 
enkeltyrker, skoleassistenter og barnehage- og 
skolefritidsassistenter.

De akademiske yrkene og ledere er to andre 
trygge yrkesgrupper i figuren. Trygge enkelt-
yrker innenfor disse yrkesgruppene inkluderer 
eksempelvis psykologer, organisasjonsrådgivere 
og administrerende direktører. Blant de akade-
miske yrkene er det en liten andel mellomrisiko-
yrker, som bibliotekarer. 

Helse, pleie og omsorg og serviceyrker har 
også en lav andel med høy automatiseringsrisiko, 
blant disse er reseptarer innen helse, pleie og 
omsorg og bud innen serviceyrker. Disse yrkes-
gruppene har imidlertid nokså store andeler i 
mellomrisikogruppen. Det samme har yrkesgrup-
pen reiseliv og transport, der også andelen i høyri-
sikogruppen er høy. Vi går mer detaljert inn på 
enkeltyrker fra disse tre yrkesgruppene senere i 
kapitlet.

Serviceyrker med lav automatiseringsrisiko 
inkluderer blant annet dansere og klesdesignere 
og religiøse yrker. Dette reflekterer trolig forutset-
ningen om at yrker som krever kreativitet er blant 
yrkene som er vanskeligere å automatisere, for 
gitte nivå på de andre «flaskehalsene» (finmoto-
rikk, sosiale ferdigheter). 

Innen ingeniør- og IKT-fag er rundt 1 av 6 
lønnstakere i høy risiko for automatisering. Det 
inkluderer blant annet driftsteknikere, og noen 
typer ingeniører. 

Innen bygg og anlegg er det en nokså betydelig 
andel med høy risiko for automatisering, inkludert 
blant annet hjelpearbeidere innen bygg og anlegg, 
men overraskende også tømrere/snekkere, som vi 
kommer tilbake til. Elektrikere har lav risiko for 
automatisering, noe som er forventet, gitt jobbkra-
vene til yrket. Industrien har omtrent like stor 
andel i høyrisikokategorien som bygg og anlegg, 
inkludert innbindere og yrket pakke-, tappe- og eti-
kettmaskinoperatører. 

Innen kontoryrkene har de fleste lønnsta-
kerne en høyrisikojobb. Eksempler på slike yrker 
er postbud/-sorterere, arkivassistenter, sentral-
bordoperatører og skattefunksjonærer. Butikk- og 
salgsarbeid har også en stor andel i høy risiko for 
automatisering, inkludert telefon- og nettselgere 
og butikkmedarbeidere.

Det er store kjønnsforskjeller i arbeidsmarke-
det, som illustrert i vedlegg 1. Figur 4.2 viser 
hvordan automatisering, som følge av et kjønns-
delt arbeidsmarked, har ulik betydning for menn 
og kvinner, når Frey og Osbornes sannsynlighe-
ter legges til grunn. Den høyere andelen menn i 
høyrisikoyrker henger sammen med at hjelpe-
arbeidere og håndverkere innen bygg og anlegg, 

Figur 4.2 Andel lønnstakere i Norge (15–74 år) etter automatiseringsrisiko, etter kjønn. 4. kvartal 2018

Der det mangler beregnet automatiseringssannsynlighet i Parjarinen mfl. (2015), har KBU brukt oppgitt sannsynlighet for et nær-
liggende yrke. SSBs yrkesstatistikk fra register inkluderer ikke selvstendig næringsdrivende.
Kilde: Sannsynligheter oppgitt i Pajarinen mfl. (2015), som er basert på Frey og Osborne (2013), er anvendt av KBU på sysselset-
tingstall på 4-siffernivå for yrker, SSBs kildetabell 11411 4. kvartal 2018.
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er mannsdominerte yrker, mens sykepleiere, bar-
nehagelærere, grunnskolelærere eller høyere 
saksbehandlere, er kvinnedominerte yrker.

Ofte er det innholdet i yrkene som endres, 
uten at yrket forsvinner. McKinsey (2018) finner 
at arbeidskraften i 2030 vil bruke en større andel 
av tiden på teknologiske, sosiale, emosjonelle og 
høyere kognitive ferdigheter.

Mens kvinner kan være mindre utsatt enn 
menn for at hele jobben erstattes av en maskin, 
kan kvinner i større grad enn menn komme til å 
oppleve grunnleggende endringer i jobben, ifølge 
McKinsey (2019). McKinseys analyse inkluderer 
ikke Norge. Argumentet deres kan imidlertid 
også komme til å gjelde Norge, siden særlig hel-
seyrkene er kvinnedominerte og dette er yrker 
som kan forvente gjennomgående endringer som 
følge av digitaliseringen.

Yrkesstrukturen varierer på tvers av fylker, som 
vist i vedlegg 1. Oslo skiller seg fra andre fylker, 
med en lavere andel sysselsatte innen industriar-
beid og bygg og anlegg, og en høyere andel syssel-
satte innen yrkesgruppene ledere og akademiske 
yrker, og en høyere andel sivilingeniører (fanget 
opp av yrkesgruppen ingeniør- og IKT-fag) enn de 
øvrige fylkene. Dermed er det ikke overraskende 
at Oslo skiller seg ut med en større andel syssel-
satte i lavrisikogruppen og en mindre andel i høyri-
sikogruppen for automatisering enn andre fylker 
(ikke illustrert). 

Selv om yrkesstrukturen varierer mellom fylker, 
er inndelingen i lav-, mellom- og høyrisikogruppe 
for automatisering såpass aggregert, at det utenom 
Oslo er små forskjeller mellom fylkene i andel lønn-
stakere i de ulike kategoriene (ikke illustrert). 
OECD (2019c) finner at variasjonen i andel arbeids-
takere med høyrisikojobb mellom ulike regioner er 
mindre i Norge enn i andre OECD-land.

4.1.1.2 Beregnet automatiseringsrisiko og faktisk 
sysselsettingsutvikling i Norge

I dette avsnittet ser vi på hvordan utviklingen i 
sysselsetting i Norge på yrkesnivå i perioden 
2015–2018 samsvarer med Frey og Osbornes 
automatiseringssannsynligheter. Selv om perio-
den er relativt kort, ville man forvente at syssel-
settingen over tid skulle falle for yrker som Frey 
og Osborne kategoriserer som mellom- eller høy-
risikoyrker. Siden teknologisk fremgang også 
innebærer økt inntekt og vridning av etterspørse-
len, kunne man forvente økt sysselsetting i yrker 
med lav risiko for automatisering. 

Vi bruker det mest detaljerte yrkesnivået som 
er tilgjengelig i SSBs statistikkbank, 4-siffernivået, 

fra 2015 til 2018. Det er brudd i de norske dataene 
før/etter 2015, som følge av SSBs overgang til nytt 
datagrunnlag, og derfor er perioden vi ser på 
avgrenset til sysselsettingsutvikling etter 2015. 
SSB publiserer sysselsettingsstatistikk fra 4. kvar-
tal 2019 (få dager) etter publisering av denne rap-
porten, som forklarer hvorfor perioden vi ser på 
ikke strekker seg lengre enn 2018.

For det som virker som de mest opplagt tilfel-
lene der sysselsettingen faller som følge av økt 
digitalisering, slik som postbud og kontormedar-
beidere, er Frey og Osbornes analyse i samsvar 
med sysselsettingsutviklingen i Norge.

Sysselsettingen i Norge har økt for en rekke av 
yrkene som krever finmotorikk, kreativitet og/eller 
sosiale ferdigheter. Frey og Osborne legger til 
grunn at yrker som krever slike ferdigheter har 
lavere risiko for automatisering enn andre yrker 
(se boks 4.2). Eksempler på slike yrker med syssel-
settingsvekst etter 2015 i Norge er programvareut-
viklere, sykepleiere, tannleger, barnehage- og 
grunnskolelærere, psykologer, logopeder, adminis-
trative direktører, organisasjonsrådgivere, regissø-
rer, fotografer, produkt- og klesdesignere og sivilar-
kitekter. Dette understøtter argumentet innled-
ningsvis om at teknologisk fremgang også inne-
bærer økt inntekt og vridning av etterspørselen. 

Yrker der det er tydeligst at Frey og Osbornes 
analyse samsvarer dårlig med den faktiske syssel-
settingsutviklingen i Norge er for helseyrker som 
i Norge krever utdanning på videregående nivå 
eller bachelorgrad, som helsefagarbeidere, helse-
sekretærer og tannpleiere (oversettelse fra Pajari-
nen mfl.). Her har sysselsettingen fra 2015 til 2018 
økt, mens Frey og Osborne (se figur 4.1) vurderer 
dette som mellomrisikoyrker. Helsefagarbeidere 
er en stor yrkesgruppe i Norge, med nær 94 000 
lønnstakere i 2018, og som NAVs bedriftsunder-
søkelse viser at det er stor mangel på (se kapittel 
3). SSB fremskriver også stor fremtidig mangel på 
arbeidskraft med utdanning som helsefag-
arbeidere (se kapittel 4.3).

Videre vurderer Frey og Osborne både jour-
nalister og finans- og økonomisjefer som lavrisi-
koyrker. For disse yrkene har imidlertid sysselset-
tingen i Norge falt etter 2015, som tyder på at Frey 
og Osbornes analyse ikke treffer så godt for disse 
yrkene. Dette er imidlertid små yrkesgrupper i 
Norge, og derfor av mindre kvantitativ betydning 
enn avviket for helsefagarbeiderne.

Slik SSB (Bye og Næsheim 2016) understre-
ker i en kritikk av analysen, ser Frey og Osborne 
utelukkende på automatisering, og tar ikke hen-
syn til en rekke andre forhold som vil spille inn. I 
yrker der etterspørselen er avhengig av verdens-
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økonomien eller konjunkturene, kan det være spe-
sielt vanskelig å vurdere automatiseringens inn-
virkning. For disse yrkene er det vanskelig å vur-
dere om Frey og Osbornes analyse «treffer», sær-
lig på så kort sikt som vi har data for her. Dette 
inkluderer for eksempel yrker innen havbruk, 
oljerelatert virksomhet og bygg og anlegg. Innen 
disse bransjene finner vi en rekke yrker der sys-
selsettingen i Norge har endret seg i en annen ret-
ning enn det automatiseringssannsynlighetene 
indikerer, som vi nevner eksempler på i de fire 
avsnittene som følger. 

Norge er verdens syvende største oppdrettsna-
sjon, og verdens nest største fiskeeksportør. Opp-
drettsnæringen er i dag en hovednæring for Kyst-
Norge (SSB 2019b). Sysselsettingen i Norge har økt 
fra 2015 til 2018 for havbruksarbeidere, hjelpearbei-
dere innen havbruk, operatører innen nærings-
middelproduksjon og agroteknikere. Ifølge Frey og 
Osbornes analyse (oversatt av Pajarinen mfl.) har 
disse yrkene høy risiko for automatisering.

Det har i perioden fra 2015 til 2018 vært vekst i 
sysselsettingen i Norge for en lang rekke yrker 
knyttet til bygg og anlegg, inkludert tømrere/
snekkere, desinfeksjonsarbeidere og skadedyrs-
bekjempere, eiendomsmeglere og -forvaltere, og 
takstmenn. Dette henger sammen med boligmar-
kedet og boliginvesteringene i Norge. Ifølge Frey 
og Osbornes analyse har disse yrkene mellom-
høy/høy risiko for automatisering. 

Sysselsettingen innen petroleumsrelatert virk-
somhet har falt fra 2015 til 2018 i Norge, også for 
ledere og sivilingeniører. Frey og Osborne bereg-
ner lave automatiseringssannsynligheter for disse 
lederne og sivilingeniørene. 

Andre yrker som kan være konjunkturutsatte, 
i den forstand at de avhenger av den generelle 
økonomiske velstanden, er lokale tjenester. Dette 
inkluderer dyrepassere, skomakere, servitører, 
bartendere, hotellresepsjonister, kjøkkenassisten-
ter, renholdere i private hjem, vinduspussere og 
gartnere og innen kollektivtransport, både buss/
trikk, drosje/varebil og lokomotiv/t-bane. Disse 
yrkene inngår i yrkesgruppene serviceyrker og 
annet arbeid og reiseliv og transport i figur 4.1. 
Frey og Osborne vurderer slike yrker som mel-
lom- eller høyrisikoyrker, men Frey (2019) har 
pekt på at teknologisk utvikling kan gi økt etter-
spørsel etter lokale tjenester. Sysselsettingen har 
økt for disse yrkene fra 2015 til 2018 i Norge. 

4.1.2 Jobbpolarisering 

OECD (2017a og 2018a) fant en tendens til jobbpo-
larisering i mange OECD-land målt i perioden 
1995–2015, der sysselsettingsandelen har vokst for 
lav- og høykompetansejobber og falt for mellom-
kompetansejobber, se figur 4.3. OECD har defi-
nert kompetansenivå på bakgrunn av lønn på 
aggregert nivå for yrkesgruppen. I Norge har sys-

Figur 4.3 Endring i sysselsettingsandel for henholdsvis lav-, mellom- og høykompetanseyrker (OECDs 
definisjoner), prosentpoeng. 1995–2015 

Salgs- og serviceyrker og renholdere/hjelpearbeidere er definert som lavkompetanseyrker. Kontoryrker, håndverkere, bønder/fis-
kere mv., prosess- og maskinoperatører / transportarbeidere er definert som mellomkompetanseyrker. Ledere, akademiske yrker 
og høyskoleyrker er definert som høykompetanseyrker. 
Kilde: OECD (2017a og 2018a), http://dx.doi.org/10.1787/888933881021. 
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selsettingsandelen til mellomkompetansejobber, 
slik OECD definerer mellomkompetanse, falt med 
rundt 10 prosentpoeng i perioden.

Berglund mfl. (2019) peker på at dersom jobb-
polarisering utvikler seg i de nordiske økonomi-
ene, ville det utfordre noen av kjerneverdiene i 
den nordiske modellen, slik som en jevn fordeling 
av gode jobber og inntektsmuligheter.

Høykompetanseyrkene i figur 4.3 er ledere, 
akademiske yrker og høyskoleyrker. Den relativt 
lave gjennomsnittslønnen til salgs- og serviceyr-
ker innebærer at denne yrkesgruppen i OECDs 
analyse er kategorisert sammen med renholdere 
og hjelpearbeidere som lavkompetanseyrker. 
Øvrige yrkesgrupper har gjennomsnittslønn på et 
mellomliggende nivå, og er dermed kategorisert 
som mellomkompetanseyrker i OECDs analyse. 

OECDs kategorisering i ulike kompetanseni-
våer er ikke udiskutabel. Den kanskje mest disku-
table kategoriseringen som følger av OECDs ana-
lyse gjelder helsefagarbeidere, som inngår i salgs- 
og serviceyrkene, og dermed i OECDs analyse av 
norske data er del av lavkompetanseyrkene. Man 
må ha autorisasjon for å kunne bruke yrkestitte-
len helsefagarbeider i Norge, og dette krever 

dokumentasjon av fagutdanning. Helsefagarbei-
derutdanningen i Norge er en fireårig utdanning 
på videregående nivå, der de to første årene er 
teoretisk undervisning og de to siste er praksis-
opplæring. Helsefagarbeideryrket er, som påpekt 
tidligere i kapitlet, et stort yrke i Norge, med nær 
94 000 lønnstakere i 2018. NAVs bedriftsunder-
søkelse viser stor mangel på helsefagarbeidere, 
og SSB fremskriver stor fremtidig mangel på 
utdanningsgruppen.

Blant yrkene som i OECDs analyse, men også 
ifølge den internasjonale standarden, kategorise-
res som mellomkompetanseyrker, er kanskje det 
mest påfallende kontormedarbeidere. Dette er 
også et stort yrke i Norge, med over 63 000 lønn-
stakere i 2018, men er et yrke der sysselsettingen 
faller. NAVs bedriftsundersøkelse viser at ledig 
arbeidskraft overgår mangel på arbeidskraft med 
flere tusen personer for dette yrket. Yrket har 
også ifølge Frey og Osbornes analyse en svært 
høy automatiseringssannsynlighet, på bakgrunn 
av arbeidsoppgavene i yrket. 

I motsetning til helsefagarbeideren, er det 
ikke krav om fagutdanning for å kunne jobbe som 
kontormedarbeider. Utdanningstilbudet i fag- og 

Figur 4.4 Lønnstakere i Norge (15–74 år) fordelt etter risiko for automatisering, etter kompetansenivå, ifølge 
tre ulike inndelinger av lav- og mellomkompetansenivået. 4. kvartal 2018

Der det mangler beregnet automatiseringssannsynlighet i Pajarinen mfl. (2015), har KBU brukt beregnet automatiseringssannsyn-
lighet for et nærliggende yrke. Uoppgitte og militære yrker er utelatt fra beregningen.
Kilde: Sannsynligheter oppgitt i Pajarinen mfl. (2015), som er basert på Frey og Osborne (2013), er anvendt av KBU på sysselset-
tingstall på 4-siffernivå for yrker, SSBs kildetabell 11411 4. kvartal 2018.
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yrkesopplæringen har blitt gjennomgått i senere 
år, for å styrke kvaliteten og relevansen i utdan-
ningen. Utdanningsdirektoratet opprettet fem 
yrkesfaglige utvalg for å delta i gjennomgangen. 
Det yrkesfaglige utvalget for kontor, handel og 
service (2016) påpekte at teknologi og endringer 
i arbeidsfeltet har ført til at flere av de «klas-
siske» kontoroppgavene forsvinner eller overfø-
res til ansatte i fagstillinger, og at fagarbeidere 
innen kontor i tillegg møter sterk konkurranse 
fra personer med høyere utdanning i økonomi og 
administrasjon. I den nye tilbudsstrukturen som 
gjelder fra høsten 2020 skal kontor- og adminis-
trasjonsfaget og resepsjonsfaget erstattes. Nytt 
navn og innhold skal drøftes med faglig råd 
(Utdanningsdirektoratet 2020b).

Som en illustrasjon på hvor stor betydning defi-
nisjonen på kompetansebehov kan ha og på bak-
grunn av forklaringene over, gjør vi to enkle yrkes-
bytter i OECDs kategorisering, ved å flytte kontor-
medarbeidere fra mellomkompetansenivå til lav-
kompetansenivå og helsefagarbeider fra lavkompe-
tansenivå til mellomkompetansenivå. Dette enkle 
byttet fører til en betydelig reduksjon i hvor stor 
andel av yrkene på mellomkompetansenivå i Norge 
som har høy risiko for automatisering, se figur 4.4. 
Figuren viser også inndelingen etter risiko for auto-
matisering med den internasjonale standarden for 
lav-, mellom- og høykompetansenivå, der kun yrkes-
gruppen renholdere mv. inngår i første gruppe. 

Frey (2019) peker på at de fleste jobbene med 
høy risiko for automatisering kjennetegnes ved at 
de er lavinntektsjobber som ikke krever lang 
utdanning. Figur 4.5 viser en viss negativ samvari-
asjon, mellom automatiseringssannsynlighet og 
månedslønn. En fordel med å bruke medianløn-
nen fremfor gjennomsnittlig lønn, som SSB (2017) 
trekker frem, er at enkeltobservasjoner med 
svært høy lønn vil påvirke gjennomsnittet, men 
ikke medianen. SSB peker på at det ofte er slik at 
en stor andel av observasjonene i en gruppe har 
nokså likt lønnsnivå, og at medianverdien dermed 
er blant disse.

Størrelsen på punktene i figuren gjenspeiler 
yrkets størrelse, målt i antall lønnstakere. Det 
store lavinntektsyrket med høy automatiserings-
sannsynlighet, nederst til høyre i figuren, er 
butikkmedarbeidere. Blant høyinntektsyrkene 
med veldig lav automatiseringssannsynlighet, 
høyt oppe til venstre i figuren, er eksempelvis 
legespesialistene. Et stort lavinntektsyrke i 
Norge, som ifølge Frey og Osborne har lav auto-
matiseringssannsynlighet (nede til venstre i figu-
ren), og som dermed gjør den negative samvaria-
sjonen i figuren mindre tydelig, er barnehage- og 
skolefritidsassistenter. Illustrasjonen er ikke ment 
som en indikasjon på hvorvidt automatiserings-
beregningen fra Frey og Osborne treffer eller 
ikke, men er snarere ment som en deskriptiv stat-
istikk av yrkene. 

Figur 4.5 Automatiseringssannsynlighet og median månedslønn heltid 2018 i Norge, der punktets størrelse 
gjenspeiler antall lønnstakere i Norge (15–74 år) i 4. kvartal 2018

Kilde: Sannsynligheter oppgitt i Pajarinen mfl. (2015), som er basert på Frey og Osborne (2013), er anvendt av KBU på sysselset-
tingstall på 4-siffernivå for yrker, SSBs kildetabell 11411 for 4. kvartal 2018.
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Frey og Osbornes antagelse om en negativ 
sammenheng mellom automatiseringssannsynlig-
het og lønn, bygger på en analyse av amerikanske 
data. Vi har ikke undersøkt hvordan bildet ville 
endres dersom vi i figur 4.5 erstattet norske med 
amerikanske lønninger.

Berglund mfl. (2019) ser på utviklingen i syssel-
settingen i 2000–2015 for ulike lønnsgrupper (kvin-
tiler) i Norge, Sverige og Danmark. De konklude-
rer med at det i siste del av perioden (2011–2015) 
er økte kompetansekrav som er den observerte 
tendensen i Norge, mens det i første del av perio-
den (2000–2010) er tegn på en viss polarisering. 
Berglund mfl. (2019) finner et mer polarisert møn-
ster i Danmark, særlig etter 2010. Utviklingen i Sve-
rige er ikke like entydig, men det er noen tegn til 
polarisering, om ikke like tydelig som i Danmark. 

Næsheim (2018a) forklarer økte kompetanse-
krav i det norske arbeidslivet med en kombina-
sjon av endringer i næringsstrukturen, endret pro-
duksjonsmåte og at varene/tjenestene som produ-
seres krever høyere kompetanse å produsere.  

Gjennomgangen vår viser at andel lønnstakere 
i ulike risikogrupper for automatisering etter 
kompetansenivå er veldig sensitiv for hvordan lav- 
og mellomkompetansenivået defineres. I tillegg 
vil resultatet naturligvis også avhenge av automa-
tiseringsberegningene i seg selv. Vi har pekt på 
noen av svakhetene i Frey og Osbornes analyse, 
og fremtidige analyser av mulig jobbpolarisering 
fremover bør synliggjøre hvordan resultatene 
avhenger både av hvordan kompetansenivået defi-

neres og hvordan risikoen for automatisering er 
beregnet.

4.1.3 Kompetansebehov som følge av nye 
teknologier

Mange omtaler perioden vi nå er inne i som den 
fjerde industrielle revolusjonen, som kjenneteg-
nes av en rekke nye teknologier og trender (se 
boks 4.3) som endrer måten vi lever, arbeider, og 
forholder oss til hverandre på. 

Evnen til å lære, gode samarbeidsferdigheter 
og IKT-kompetanse vil bli viktigere i fremtidens 
arbeidsmarked (se for eksempel McKinsey 2018). 
Kunstig intelligens byr på store muligheter, men 
også store utfordringer. Den teknologiske utvik-
lingen øker behovet for etisk kompetanse og kri-
tisk refleksjon, for å forebygge feil bruk av data. 
Eksempler på utfordringer er personvern, valgma-
nipulasjon i sosiale medier, «deep fakes», spred-
ning av faktafeil og falske nyheter eller når maski-
ner lærer seg fordommene i de historiske dataene 
og algoritmen dermed gjentar fordommene i 
rekrutteringen av nye ansatte (Tepfers og Haugli 
2019, Kommunal- og moderniseringsdeparte-
mentet 2020).

OECD (2019e) har utviklet anbefalinger om 
kunstig intelligens som inkluderer noen etiske 
prinsipper, som at aktører innen kunstig intelligens 
skal respektere rettsstaten, menneskerettighetene 
og demokratiske verdier. OECD understreker 
videre at myndighetene bør sikre arbeidstakere en 

Boks 4.3 Nye teknologier og trender – begreper

Kunstig intelligens: Kunstig intelligente 
systemer utfører handlinger, fysisk eller digitalt, 
basert på tolkning og behandling av struktu-
rerte eller ustrukturerte data, for å oppnå et gitt 
mål. Enkelte KI-systemer kan også tilpasse seg 
gjennom å analysere og ta hensyn til hvordan 
tidligere handlinger har påvirket omgivelsene. 
(EUs ekspertgruppe / Nasjonal strategi for KI)

5G: Neste generasjons trådløs internett-tek-
nologi. Den lave ventetiden og høye hastigheten 
har betydning for eksempelvis ekstern støttet 
kirurgi og selvkjørende biler.

Tingenes internett (Internet of Things, IoT): 
Koordinering av maskiner, utstyr og apparater 
som kobles til internett gjennom flere typer nett-
verk. Eksempler på bruk er smarte hjem og 
smarte bygninger. 

Blokkjede-teknologi: Delt database for regi-
strering av overføringer, systematisert i digitale 
blokker som kjedes sammen. Brukes blant 
annet til kryptovaluta og pasientdata. 

Kvanteberegning: Raskere og bruker min-
dre energi enn klassiske maskiner. Mulige 
bruksområder for kvanteberegning er blant 
annet maskinlæring og datahåndtering. 

Additiv produksjonsteknikk: Tusenvis av 
små lag tilføres og skaper et produkt, som skri-
ves ut (3D-printing) ved hjelp av en spesiell pro-
gramvare. Brukes blant annet til å bygge broer.

Kilde: EUs ekspertgruppe (om kunstig intelligens), referert 
til i Nasjonal strategi for kunstig intelligens (Kommunal- og 
moderniseringsdepartementet 2020) og øvrige definisjoner 
er basert på GSMA (2019).
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god omstilling når kunstig intelligens tas i bruk, 
blant annet gjennom læring i arbeidslivet.

En rekke land har utviklet nasjonale strategier 
for kunstig intelligens (KI), med vektlegging av 
ulike områder, og Kina er blant landene som sat-
ser stort. Kinesiske myndigheter har uttalt at 
kunstig intelligens vil være ryggraden i landets 
økonomiske transformasjon (Saran mfl. 2018 og 
Tepfers 2019). 

USA knytter sin KI-plan blant annet til økono-
misk vekst og nasjonal sikkerhet. EU jobber blant 
annet for å gjøre deling av data enklere, og samti-
dig sikre felles regler for beskyttelse av data. 
Indias strategi bygger på konseptet «kunstig intel-
ligens for alle», og at KI kan øke kvaliteten og til-
gangen på offentlige og private tjenester. Japan 
har en aldrende befolkning, og vektlegger pro-
duktivitet, helse, medisinsk hjelp, velferd og mobi-
litet i sin KI-strategi (Saran mfl. 2018).

I desember 2019 startet arbeidet med en stor-
tingsmelding i Norge om datadrevet økonomi og 
innovasjon. Blant temaene som skal drøftes, er 
hvilken spesialistkompetanse som trengs for å 
lykkes i en datadrevet økonomi, og utfordringer 
ved mer deling av data, som sikkerhet, person-
vern og etiske hensyn (Kommunal- og modernise-
ringsdepartementet 2019b).

I januar 2020 la daværende digitaliserings-
minister Nikolai Astrup frem Norges nasjonale 
strategi for kunstig intelligens, for å gi retning for 
arbeidet med kunstig intelligens innen offentlig 
og privat sektor. Strategien inkluderer en liste 
prinsipper for etisk og ansvarlig utvikling av KI, 
blant annet at KI skal ta hensyn til personvernet. 
Strategien peker på en rekke fortrinn i Norge, 
som gjør at vi kan lykkes med kunstig intelligens, 
slik som gode registerdata, høy grad av tillit i 
befolkningen og at trepartssamarbeidet bidrar til 
at arbeidsgivere, arbeidstakere og myndigheter 
samarbeider om omstilling.

4.2 Det grønne skiftet

Norge har signert Parisavtalen og sluttet seg til 
FNs Agenda 2030 for bærekraftig utvikling. I 2018 
tredde Klimaloven i kraft, som skal sikre gjennom-
føringen av Norges klimamål til å bli et lavutslipps-
samfunn innen 2050. For å oppnå dette må arbeids-
takernes kompetanse tilpasses økonomisk aktivitet 
som resulterer i mindre samlet utslipp. 

Omstillingen til et lavutslippssamfunn har blitt 
sammenlignet med andre gjennomgripende oms-
tillinger, slik som digitaliseringen og globaliserin-
gen (OECD 2012). En slik omstilling kan inne-

bære omfattende endringer i vårt produksjons- og 
forbruksmønster. Samtidig er det vanskelig å for-
utsi hvor mange jobber som vil bli skapt og tapt 
som følge av det grønne skiftet. Flere forskere og 
eksperter ser ut til å anta at overgangen vil gi en 
nøytral eller svak positiv effekt på jobbskapingen 
samlet sett (OECD 2019d, ILO 2017 og 2018). 
Effektene på jobbskapingen kan riktignok bli 
ujevnt fordelt på tvers av land, regioner og sekto-
rer.

I 2014 tok OECD og Cedefop initiativ til å 
samle politikere, forskere og eksperter fra inter-
nasjonale organisasjoner for å diskutere betydnin-
gen av kompetanse for overgangen til et lavut-
slippssamfunn. Samlingen resulterte i en rapport 
som konkluderte med at alle arbeidstakere vil bli 
berørt av overgangen til en grønn økonomi 
(OECD og Cedefop 2014). Endringene vil trolig 
være små for de fleste, men de kan bli betydelige 
for noen. De vurderte at implikasjonene for kom-
petanse og opplæring er tredelte: 
i. Kompetansen må tilpasses og heves i nærin-

ger som opplever små justeringer. 
ii. Utdanningsinstitusjoner og andre opplærings-

tilbydere må kunne tilby ny kompetanse for 
nye yrker og næringer som oppstår fra den 
grønne økonomien. 

iii. Arbeidstakere som jobber i næringer som vil 
bli nedskalert som følge av overgangen, må 
kunne få nødvendig opplæring til å kunne 
jobbe i andre næringer i stedet. 

Definisjoner av grønn kompetanse

Det finnes mange definisjoner av grønn kompe-
tanse og grønne jobber. FNs miljøprogram UNEP, 
den internasjonale arbeidsorganisasjonen ILO og 
EUs statistikkmyndighet Eurostat definerer dette 
alle ulikt. I noen tilfeller er grønn kompetanse 
knyttet til spesifikke yrker og næringer, i andre til-
feller forstås det som uavhengig av yrke og 
næring. OECD og Cedefop (2014) definerer 
grønn kompetanse som kompetansen som kreves 
for å tilpasse produkter, tjenester og prosesser til 
klimaendringer og tilhørende miljøkrav- og regu-
leringer. De hevder at grønn kompetanse vil kre-
ves av hele arbeidsstyrken, i alle sektorer og på 
alle nivåer.

4.2.1 Kompetansebehov for grønn 
omstilling

Per i dag finnes det lite empirisk forskning på hva 
overgangen til et lavutslippssamfunn vil bety for 
kompetansebehovene i arbeidslivet. Det finnes 
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også lite historisk erfaring med lavutslippsvekst 
som man kan hente erfaringer fra (OECD 2012). 
Mange eksperter, næringer og interesseorganisa-
sjoner har imidlertid signalisert behov for kompe-
tanse som de hevder vil være nødvendig for å nå 
lavutslippsmålet. Under beskriver vi noen av disse 
kompetansebehovene.

Generiske ferdigheter

Eksempler på generiske ferdigheter er selvreflek-
sjon, kritisk tenkning og samfunnsbevissthet, som 
omtalt i kapittel 5. Gjennom å intervjue miljø-
ansvarlige i et utvalg av Virkes medlemsbedrifter 
og ved å gjennomgå aktuell litteratur på feltet, 
konkluderte Kårstein (2013) med at fremtiden er 
så usikker at den strategiske responsen må være å 
utvikle et bredt spekter av ressurser og handlings-
beredskap for å kunne møte de uforutsette kra-
vene til endring. 

I en håndbok til ungdom har FNs miljøpro-
gram sammen med FNs organisasjon for utdan-
ning, vitenskap og kultur (UNESCO og UNEP 
2016) fremhevet at ferdigheter de vil trenge i en 
grønn økonomi, er evne til kritisk tenkning, risiko-
evaluering, samarbeidsevner, tilpasningsdyktig-
het og miljøbevissthet. Mye av dette er også vekt-
lagt i en rapport om kompetanse for en grønnere 
fremtid, utgitt av ILO (2019). Slike ferdigheter er 
også beskrevet i litteraturen om kompetanse for 
det 21. århundre (se for eksempel Martin 2018). 

Ved å kategorisere yrker i USA som grønne og 
ikke-grønne, har forskere funnet at grønne yrker 
er kjennetegnet av mer intensiv bruk av avanserte 
kognitive og relasjonelle ferdigheter enn det ikke-
grønne yrker er (Consoli mfl. 2016).

Fagarbeider-, teknologi- og realfagskompetanse

I forbindelse med utredningen til regjeringens 
ekspertutvalg for grønn konkurransekraft (se 
boks 4.5), ble det utviklet veikart for grønn kon-
kurransekraft for 11 store bransjer i Norge 
(gronnkonkurransekraft.no). Mange av bransjene 
har skrevet om kompetansebehovene sine knyttet 
til grønn konkurransekraft. Skog- og trenæringen 
har skrevet at næringen trenger kompetanse på 
foredling og bruk av tre, treteknologi og trebyg-
geri. Prosessindustrien har skrevet at deres 
næring er avhengig av kompetanse innen prosess-
teknikk, kjemi, materialteknikk og metallurgi, 
bygg, energi og elektronikk. Andre næringer, som 
fornybarindustrien og vannbransjen, har skrevet 
om kompetansebehov i sine respektive næringer. 
Felles for næringene er at de signaliserer kompe-
tansebehov innen teknologi og realfag på alle 
nivåer. De trenger fagarbeidere, teknologer, 
naturvitere og forskere. 

Forvaltnings- og klimarisikokompetanse

Ekspertutvalget for grønn konkurransekraft over-
leverte sin rapport til statsminister Erna Solberg i 

Boks 4.4 Begreper

Lavutslippssamfunn: Et samfunn hvor klimagass-
utslippene, ut fra beste vitenskapelige grunnlag, 
utslippsutviklingen globalt og nasjonale 
omstendigheter, er redusert for å motvirke ska-
delige virkninger av global oppvarming som 
beskrevet i Parisavtalen 12. desember 2015, 
artikkel 2 nr. 1 bokstav a. (Lovdata 2019).

Det grønne skiftet: I denne rapporten definert 
som overgangen fra dagens situasjon til et lavut-
slippssamfunn, som er målet med Klimaloven og 
Parisavtalen. En videre definisjon: «Grønt skifte, 
eller grønn omstilling, betyr generelt forandring 
i mer miljøvennlig retning. Begrepet har forelø-
pig ingen presis definisjon, men har fått fotfeste i 
språket og er mye brukt både i politisk retorikk 
og i mediene. […] Begrepet brukes både over-
ordnet om omlegging av samfunnet og mer 

avgrenset om forandring på spesifikke saksom-
råder og i enkeltsaker. I det første tilfellet betyr 
det grønne skiftet omstilling til et samfunn hvor 
vekst og utvikling skjer innen naturens tålegren-
ser. I det andre tilfellet handler det om en over-
gang til produkter og tjenester som gir mindre 
negative konsekvenser for klima og miljø enn i 
dag» (SNL 2019). 

Bærekraftig utvikling: Begrepet ble først 
brukt i FN-rapporten «Vår felles fremtid» fra 
1987 og ble da definert som utvikling «som imø-
tekommer dagens behov uten å ødelegge mulig-
hetene for at kommende generasjoner skal få 
dekket sine behov». Bærekraftig utvikling 
består av tre dimensjoner: økonomi, miljø og 
sosiale forhold (FN-sambandet 2019).
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2016. Under fremleggelsen deltok en rekke sam-
funnsaktører i en debatt om hva som skulle til for 
å få til grønn konkurransekraft i næringslivet. 
Flere vektla tverrgående og sektorovergripende 
kompetanse, klimarisikokompetanse og etiske 
vurderinger. De vektla også at det offentlige gjen-
nom sin innkjøpsmakt kan bidra til å vri markedet 
i en grønnere retning. 

Som det kommer frem, er det ikke én type 
kompetanse som etterspørres for å få til det 
grønne skiftet. Det er behov for både generell 
kompetanse og spesialistkompetanse knyttet til 
miljøbevissthet. 

Lederkompetanse

Fra intervjuer med miljøansvarlige i Virkes med-
lemsbedrifter kom det frem at mer miljøvennlige 
rutiner og praksiser i virksomhetene fordrer en 
solid forankring i hele organisasjonen, ikke minst 
hos ledelsen (Kårstein 2013). Dette samsvarer 
med det arbeidsgiverorganisasjonen Abelia har 
skrevet i sitt veikart for smart omstilling, som de 
overleverte til Ekspertutvalget for grønn konkur-
ransekraft i 2016 (gronnkonkurransekraft.no).

4.2.2 Scenarioer for grønn omstilling

Scenariometodikk er en analysemetode som bru-
kes for å håndtere usikkerheter som samfunnet 
står overfor, på en strukturert måte. Målet med 
scenarioanalyser er ikke å forutsi fremtiden, men 
å lage konsistente fortellinger om mulige fremti-
der og utviklingstrekk. 

Scenariofortellinger om Norge

Samfunnsøkonomisk analyse har laget tre scena-
rioanalyser som vurderer endringer i kompetanse-
behov som følger av ulike og usikre sider knyttet 
til klima og miljø (SØA 2015, 2016 og 2018). 

I to scenariofortellinger skjer omstillingen fra 
en petroleumsøkonomi innenfor tilgrensende 
næringer. Sysselsettingen innen maritim sektor 
og ingeniørteknologi øker, og kompetansen fra 
petroleumsnæringen anvendes i ny infrastruktur, 
sjøtransport og fornybarsektoren. I to scenario-
fortellinger der omstillingen skjer utenfor de eta-
blerte petroleumsnære miljøene, oppstår nye 
eksportrettede næringer innen blant annet IKT, 
marine næringer og finans (SØA 2015). 

I en scenariofortelling der verdens ledere har 
klart å bli enige om en forpliktende klimaavtale, 
men der den norske arbeidslivsmodellen er svek-
ket, øker sysselsettingen i vind- og bølgeenergi og 
innen næringer basert på lavkompetent arbeids-
kraft. I en scenariofortelling der verdens ledere 
har klart å enes om en forpliktende klimaavtale og 
den norske arbeidslivsmodellen styrkes, øker 
etterspørselen etter høyt utdannede, særlig innen 
miljøteknologi (SØA 2016). 

I en scenariofortelling der befolkningens pre-
feranser for klima- og miljøvennlige løsninger 
innebærer økt satsing på klimavennlig, ekspor-
trettet teknologi, øker etterspørselen etter tekno-
loger. Preferansene for klima- og miljøvennlige 
løsninger kan også realiseres gjennom redusert 
forbruk, og i den scenariofortellingen øker syssel-
settingen i primærnæringene (SØA 2018). 

I alle scenarioanalysene påvirker også andre 
drivere, som grad av globalisering og automatise-
ring, samfunnsutviklingen og kompetansebeho-
vene. 

Scenarioer for eksportrettet næringsliv

Menon Economics (Winje mfl. 2019) har utarbei-
det scenarioer for norsk eksportrettet nærings-
liv. De viser til at samtlige internasjonale lavut-
slippsscenarioer forventer en kraftig økning i 
andelen energi som er fornybar, og at alle legger 

Boks 4.5 Ekspertutvalget for grønn 
konkurransekraft

Regjeringens ekspertutvalg for grønn konkur-
ransekraft (2016: 43) anbefalte at offentlig sek-
tors innkjøpsmakt bør brukes til å akselerere 
det grønne skiftet og stimulere innovasjon og 
teknologiadopsjon: «Dette innebærer at det 
offentlige, samt virksomheter som er omfattet 
av loven om offentlige anskaffelser, aktivt skal 
fremme innovative og klimavennlige produk-
ter og tjenester og stimulere grønn innovasjon 
gjennom sine innkjøp». 

Ekspertutvalget anbefalte også å opprette 
et nasjonalt senter for innkjøpskompetanse. 
Frykten for å ta risiko kan føre til at innkjøper 
fortsetter praksisen med passive innkjøp, hev-
det de, og viste til at ansvaret for offentlige 
innkjøp i Norge er svært desentralisert og at 
det ikke er rimelig å forvente at alle innkjø-
pere lokalt besitter den nødvendige kunn-
skapen og erfaringen. Ekspertutvalget antar at 
en effektiv måte å løse dette problemet på, vil 
være å etablere et nasjonalt kompetansesenter 
som betjener lokale innkjøpsansvarlige. 
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til grunn en fallende etterspørsel etter olje etter 
2030. Lavere etterspørsel etter fossile energikil-
der og en forventet nedgang i produksjonen fra 
norsk sokkel vil derfor kunne redusere Norges 
eksportinntekter. Analytikerne har vurdert at økt 
eksport fra særlig fire næringer har potensial til 
å tette handelsgapet, opprettholde et høyt norsk 
velferdsnivå og samtidig bidra til å redusere kli-
magassutslipp. Dette gjelder fornybarnæringen, 
maritim næring, havbruk og fiskeri og prosessin-
dustrien. Dette er områder hvor Norge fra før 
har høy kompetanse (Winje mfl. 2019). Ved en 
eventuell videre utvikling, vil det innebære å 
videreutvikle kompetansen innenfor disse nærin-
gene. Analytikerne presiserer samtidig at innova-
tive og produktive bedrifter med lav utslippsin-
tensitet innen øvrige næringer samlet sett også 
kan bidra betydelig til eksportinntekter.

4.2.3 Kompetanseoverføring fra ikke-
grønne til grønne næringer – 
muligheter og barrierer

I et felles innspill til ny norsk klimaforpliktelse mot 
2030, har LO og NHO (2015) vist til flere vellyk-
kede erfaringer på overføring av kompetanse mel-
lom næringer. Oljenæringen ble i sin tid bygget på 
kompetanse fra sjøfart, prosessindustri, gruvedrift 

og vannkraft, og fornybar energi bygger videre på 
kompetanse fra oljeteknologiindustrien. Kompe-
tanse fra petroleumsnæringen og en kontinental-
sokkel egnet for lagring, kan gi Norge konkurran-
semessige fortrinn i utviklingen av virksomhet 
knyttet til karbonfangst, ifølge Multiconsult (2019).

Fagarbeiderkompetanse kan også overføres 
fra ikke-bærekraftige til bærekraftige næringer, 
ifølge USAs Council on Competitiveness (2008). 
Kompetansen som kreves for å operere en turbin 
er ikke avhengig av om det er vind eller olje som 
beveger bladene. Rådet peker på at det ikke nød-
vendigvis er behov for veldig mye ny kompetanse, 
men at utfordringene heller er knyttet til et til-
strekkelig antall kompetente fagarbeidere. 

Oppbyggingen av havvindindustrien i Norge 
har hittil skjedd ved at etablerte bedrifter i nærin-
ger som olje og gass har gått inn i havvind (Han-
son og Normann 2019). Utfordringene for en 
videre utbygging ligger ikke i kompetanse, men i 
markedsforhold. Flertallet av de undersøkte 
bedriftene har mindre enn fem prosent av omset-
ningen fra havvind, og når det er gode tider i olje-
bransjen, nedprioriteres derfor ofte havvind. For-
skerne konkluderer med at det er behov for ster-
kere politisk retning og prioritering dersom hav-
vindindustrien skal bygges ut videre. 

Boks 4.6 Klimatilpasning i kommunal og fylkeskommunal planlegging

Tilpasninger til klimaendringer krever kunn-
skap om fortidens og dagens klima og hvordan 
dette påvirker hensyn og interesser som skal 
ivaretas. For å kunne vurdere omfanget av kli-
maendringene må forvaltningen anvende rele-
vante og oppdaterte data om klima (Miljødirek-
toratet 2019). 

Norsk klimaservicesenter har utarbeidet fyl-
kesvise klimaprofiler, som gir et kortfattet sam-
mendrag av dagens klima, forventede klima-
endringer og klimautfordringer. Klimaprofilene 
er ment som kunnskapsgrunnlag og hjelpemid-
del for beslutningstakere og planleggere. Det er 
store variasjoner i hvordan konsekvensene av 
klimaendringene slår ut, og kunnskap om lokale 
forhold er derfor viktig, ifølge Miljødirektoratet 
(2019). Et utgangspunkt kan være å ta hensyn til 

historiske ekstreme hendelser som kommu-
nene har registrert og opplevd. Også kunnskap 
om tidligere uønskede naturhendelser og kon-
sekvensene dette har fått for bygg, anlegg, infra-
struktur og natur og miljø kan gi viktig informa-
sjon til planleggingen (Miljødirektoratet 2019).

Klimaprofilene til de fleste fylkene viser at 
klimaendringene vil føre til kraftig nedbør, økte 
problemer med overvann og skred. På Miljødi-
rektoratets nettsider om klimatilpasning (klima-
tilpasning.no) gis det konkrete eksempler på 
hvordan landbruk, bygg og anlegg, vann og 
avløp, infrastruktur og samferdsel, næringsliv 
og mer vil bli berørt av kraftig nedbør, svingnin-
ger i temperatur, flom- og skredfare, og det gis 
eksempler på hva som gjøres for å forebygge og 
håndtere skader.
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4.2.4 Klima, miljø og bærekraft i grunnopp-
læringen og høyere utdanning

Grunnopplæringen

Fra høsten 2020 skal nye læreplaner tas i bruk. 
Skolene skal prioritere tre tverrfaglige temaer, 
der bærekraftig utvikling er ett av dem. De tverr-
faglige temaene skal prioriteres i alle fag der det 
er relevant. 

I samfunnsfag skal temaet «bærekraftige 
samfunn» bli et eget kjerneelement, og i natur-
fag er bærekraft eksplisitt nevnt i beskrivelsene 
av to kjerneelementer. Bærekraftige matvaner 
og forbruk er ett av kjerneelementene i faget 

mat og helse. Bærekraftig utvikling er implisitt 
tenkt inn i andre fag, for eksempel i kunst og 
håndverk, der gjenbruk av materialer er en sen-
tral del av opplæringen (Utdanningsdirektoratet 
2019e). 

Høyere utdanning

Alle UH-institusjoner har nå en strategi for bære-
kraft (Diku 2019). Måten bærekraft inkluderes i 
undervisning- og forskningsaktiviteter, varierer. 

Ved NMBU må førsteårsstudenter i økonomi 
ta et kurs om globale utfordringer. UiT har ansatt 
bærekraftspiloter, som er studenter i deltidsstillin-

Boks 4.7 Kompetansebehov i en sirkulærøkonomi – resirkulering av plast

Plast er et anvendelig og resirkulerbart produkt. 
Figur 4.6 viser ulike faser i en sirkulærøkonomi, 
med plast som eksempel. Figur 4.7 beskriver 
hvilken kompetanse som kreves i de ulike 

fasene, hvem som har ansvaret for de ulike 
delene av resirkuleringen og hvem som er de 
viktigste aktørene. Figur 4.6 og figur 4.7 er utar-
beidet av Virke i 2019.

Figur 4.6 

Forbruk,  bruk,   
gjenbruk og  
reparasjon

Distrib
usjon  

og salg

Res
irk

ule
rin

g

Råvarer

In
n

sam
lin

g

Design

Pr
od

uk
sj

on

SIRKULÆR 
ØKONOMI 

Plast produseres i hovedsak av fossile
råvarer. De er ikke nedbrytbare og derfor
ikke sirkulære. Alternativer kan være
bioplast laget av fornybare råvarer som
sukkerrør, vegetabilske oljer og
maisstivelse, eller f.eks. bruke papp.     

Muligheter for gjenbruk og 
resirkulering muliggjøres i
designfasen. Design avgjør
varighet, muligheter for
reparasjon, demontering og 
vedlikehold.   

Produksjon skaper mye
avfall. I en sirkulær økonomi
må avfall knyttet til
produksjon elimineres og tas
inn i igjen i verdikjeden som
en ressurs.     

Redusere bruk av plast i
varedistribusjon fra
produksjon til butikk. Bruke
produktplassering til å
redusere salg av lite
bærekraftige produkter      

Disse fasene henger nøye
sammen med råvare- og
designfasen. Avhenger av at
produkter er designet for å
kunne repareres og er laget
av slitesterke materialer.     

For å sikre gjenbruk og
resirkulering av plast er man
avhengig av effektive
institusjonelle ordninger for
innsamling.    

Effektivisere slik at
materialene ikke taper sin
verdi, men kan tas i bruk på
nytt i en verdikjede. Denne
fasen henger tett sammen
med råvarer og design.     
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Boks 4.7 (forts.)

Figur 4.7 

Kilde: Utarbeidet av Virke i 2019.

KOMPETANSEBEHOV ANSVAR VIKTIGSTE AKTØRENE

Overgang til andre råvarer 
og materialer krever ny kunnskap 
gjennom forskning og innovasjon.

Myndighetene kan gi 
insentiver til eksisterende 
og nye forskningsmiljøer 
for å styrke kunnskaps 
utviklingen på bærekraftige råvarer.

Virkemiddelapparatet, 
forskningsinstitutter, høyere 
utdanning og næringslivet. 

Virkemiddelapparatet, forsknings-
institutter, høyere utdanning og 
næringslivet.

Dette gjelder ikke kun for produkter
laget av plast, hvilket betyr at 
kompetanse kan hentes fra flere 
områder.   

Kompetanse om ny teknologi er viktig.

Eiere av virksomheter må ta ansvar for 
å utvikle systemer for produksjon 
hvor avfall reduseres eller elimineres.

Virkemiddelapparatet, forsknings-
institutter, høyere utdanning og 
næringslivet.

Bruke eksisterende kunnskap i 
næringslivet om produktplassering. 
Påvirke forbruker til å velge bort 
plastprodukter. Bruke eksisterende 
kompetanse hos myndighetene om 
holdningskampanjer rettet mot 
befolkningen.

Disse fasene stiller i høyere grad enn
de forrige krav til forbrukernes 
kompetanse. 

Handler også om tilrettelegging for mer 
gjenbruk og reparasjon.

Her trenger man både ny 
kompetanse, og bruke eksisterende 
kompetanse som kan videreutvikles.

Eksisterende kunnskap må spres 
både geografisk og på typer 
produkter.

Eks. panteordninger vi har i Norge. 

Må også utvikles ny kompetanse.

Om produkter designes for å bli avfall 
vil resirkulering bli vanskelig og/eller 
unødvendig. Plagg som i hovedsak er
laget av ulike materialer av plast vil 
være vanskelig å resirkulere

Myndigheter, næringslivet,

Forsknings- og innovasjonsmiljøer

Trenger å stimulere til innovasjons-
utvikling, hvilket kan gjøres av både 
myndigheter og private aktører.

Eks. Innsamling av plast fra havet

Myndigheter, arbeidslivet, individer,
NGO

Behovet for forbrukers kompetanse 
blir mindre jo bedre produkter 
er designet.

Myndigheter, næringslivet, 
individer/forbrukere, NGO

Kjeder fjerner plastprodukter fra sitt 
varesortiment og/eller verdikjede. 
Eks. Jernia går over til stykksalg av 
skruer for å hindre plastinnpakning.

Næringslivet og virkemiddel-
apparatet

Utviklere og designere må utvikle ny 
kunnskap om materialbruk. Samtidig 
bruke gammel kunnskap om slite-
sterke produkter.  

Eks. de klassiske nylonstrømpene var i sin 
originale form designet for å være robuste 
og slitesterke. I dag er disse kilden til store 
utslipp ettersom de er designet for 
engangsbruk.

Bygge kompetanse på tvers av forskere 
på råvarer og designere.
 
Bruke hele kunnskapstriangelet 
undervisning – forskning – innovasjon.

Eksempel på utdanningsinstitusjon 
som tilbyr dette i dag er DOGA.
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ger som skal jobbe med å sette FNs bærekrafts-
mål på dagsorden hos UiT-studenter. Ved NTNU 
er helse og bærekraft et prioritert tverrgående 
satsingsområde. Universitetet i Agder har stiftet 
et kunnskaps- og innovasjonsnettverk der bykom-
munene i Agder deltar, og håndtering av ekstrem-
vær er ett av temaene de jobber med (Diku 2019). 
Eksemplene illustrerer at det er stor variasjon i 
måten bærekraft er tenkt inn i strategiene.

4.3 Sentralisering og aldring

Et sentralt trekk ved befolkningsutviklingen i 
Norge og mange andre land, er at befolkningen 
blir stadig eldre og at en høyere andel av befolk-
ningen bor i byer. Unge flytter oftere på seg enn 
eldre, og mange unge som flytter fra distriktene til 
sentrale strøk, blir værende der. Det er mindre 
vanlig å flytte andre veien. 

I dette delkapitlet ser vi nærmere på hva 
befolkningsfremskrivningene viser om fremtidig 
aldersstruktur i sentrale og mindre sentrale strøk 
og hvilken betydning det kan få for kompetanse-
behovene innen helse- og omsorgstjenestene.

Norges kommuner er delt inn i seks sentrali-
tetsklasser, som illustrert i figur 4.8. Beregningen 
av sentralitet er basert på reisetid til arbeidsplas-

ser og servicefunksjoner fra alle bebodde grunn-
kretser Høyerdahl (2017). Sentrale kommuner er 
ofte kjennetegnet ved at de omfatter eller ligger 
nær en stor by, og tjenestenæringer utgjør en stor 
del av sysselsettingen. Usentrale kommuner er 
ofte preget av lavt folketall og spredt bosetting, og 
primærnæringene og industrien utgjør en større 
del av sysselsettingen enn i mindre sentrale kom-
muner. 

I perioden mellom 1994 og 2019 økte Norges 
befolkning med 23 prosent. De mest sentrale 
kommunene, som er Oslo og noen omegnskom-
muner, økte med 41 prosent. Veksten var også høy 
i de nest mest sentrale kommunene, som inklude-
rer Bergen, Stavanger og Trondheim. De minst 
sentrale kommunene har hatt befolkningsned-
gang, som vist i figur 4.9.

Sverige og Finland har hatt en sterkere sentra-
lisering av befolkningen enn Norge de siste tretti 
årene (Gassen og Heleniak 2019). Distriktspolitik-
ken har vært sterkere i Norge enn i Sverige (Lan-
gørgen 2007). En aktiv distriktspolitikk som leg-
ger til rette for bosetting i hele landet kan ha 
bidratt til å dempe sentraliseringen i Norge. Til 
tross for mange distriktspolitiske virkemidler for å 
opprettholde spredt bosetting, er det ifølge 
Langørgen lite som tyder på at sentraliseringen i 
Norge ikke vil fortsette fremover.

4.3.1 Forventet endring i 
alderssammensetning

SSBs hovedalternativ for befolkningsfremskriv-
ningene viser at befolkningen forventes å øke 
frem mot 2040 i alle sentralitetsklassene bortsett 
fra i de aller minst sentrale kommunene. I alle sen-
tralitetsklassene forventes andelen personer i 
alderen der det er vanlig å arbeide (20–66 år) å bli 
redusert, mens andelen personer som er 67 år 
eller eldre forventes å øke. Andelen personer 
under 20 år vil minske noe i alle sentralitetsklas-
ser, men i mindre omfang enn aldersgruppen 20–
66, se figur 4.10. 

Selv om det ikke skjer store endringer fra ett 
år til et annet, vil det over en 20 års periode bli 
betydelige endringer i aldersstrukturen, og det er 
de minst sentrale kommunene som vil oppleve 
den største endringen. 

Mens antallet eldre vil øke mest i de sentrale 
kommunene, vil andelen eldre vil øke mest i de 
usentrale. Utviklingen i antall og andel eldre for-
delt etter sentralitetsklasser nasjonalt gjelder i 
stor grad også innad i hvert fylke (SSBs kilde-
tabell 11668).

Figur 4.8 Sentralitetsklasser 2018

Kilde: Levert fra SSB. 

Sentralitet 1   930–1000

Sentralitet 2   870–929

Sentralitet 3   770–869

Sentralitet 4   650–769

Sentralitet 5   550–649

Sentralitet 6   315–549

Kommunenes sentralitet, 2018.
Sentralitetsklasse og indeks
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Innenlands flytting, fødselsoverskudd og 
innvandring

Det som i størst grad har bidratt til svak befolk-
ningsvekst i distriktene siden tusenårsskiftet, er 
innenlands fraflytting, slik vi kan se av figurt 4.11. 
De tre minst sentrale klassene av kommuner har 
vært preget av innenlands fraflytting i hele perio-
den vi ser på. Det betyr at flere personer har flyttet 
fra lite sentrale til sentrale strøk enn motsatt vei. 

Mens det er flere fødsler enn dødsfall per år i 
sentrale strøk, er det motsatte tilfelle i distriktene, 
spesielt i de aller minst sentrale kommunene. 

Det er innvandring og fødselsoverskudd som 
bidrar mest til befolkningsveksten i de mest sentrale 
områdene. Innenlands tilflytting bidrar relativt lite.

Det har vært positiv nettoinnvandring hvert år 
siden 1998 i alle sentralitetsklassene. I de nest 
minst og minst sentrale kommunene har innvand-
ringen til dels kompensert for innenlands fraflyt-
ting. Også de middels sentrale kommunene ville 
hatt befolkningsnedgang i senere år hvis det ikke 
var for innvandringen. 

Innvandringen har variert mye over tid, og den 
påvirkes av faktorer i Norge og i utlandet som kan 
være vanskelig å forutse og påvirke. 

4.3.2 Eldrebrøk og andre mål på 
betydningen av endret aldersstruktur

Aldersstrukturen i befolkningen har betydning 
for hvor mange personer som gjennom arbeid og 
skatteinntekter kan forsørge personer som ikke 
jobber. Når en større andel av befolkningen går 
av med pensjon, reduseres vanligvis andelen sys-
selsatte. De fleste personer i slutten av 60- og 
begynnelsen av 70-årene er ganske friske, og har 
derfor ikke behov for mye pleie- og omsorgs-
tjenester (Rogne og Syse 2017). Når de kommer 
opp i 80-årene, øker imidlertid behovet for pleie- 
og omsorgstjenester. Økt aldring betyr derfor 
ofte at behovet for pleie- og omsorgstjenester 
øker, samtidig som andelen som kan forsørge de 
eldre gjennom arbeid og skatteinntekter, reduse-
res. 

Eldrebrøk

Et mye brukt mål på aldringen er forholdet mel-
lom antallet personer som er 65 år eller eldre og 
antallet personer mellom 20 og 64 år, det vil si for-
holdet mellom en aldersgruppe som typisk ikke 
jobber og en aldersgruppe der det er vanlig å 

Figur 4.9 Befolkningsvekst i sentralitetsklasser og landet som helhet, indeksert. 1994–2019 

Folkemengden i 1994 er satt lik 100, og folkemengden i senere år er indeksert etter det.
Kilde: SSBs kildetabell 07459. 
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jobbe. Dette forholdstallet blir ofte omtalt som 
omsorgsbyrden for eldre. Vi bruker det mer nøy-
trale begrepet eldrebrøk. Vi bruker et tilsvarende 
begrep, barnebrøk, om forholdet mellom antall 
personer under 20 år og antall personer i alders-
gruppen 20–64. 

Barnebrøken er relativt lik mellom sentralitets-
klassene og er forventet å være det også i 2040. Det 
er rundt 35–43 barn per hundre personer i alders-

gruppen 20–64, uansett hvor i landet man bor, både i 
2019 og i 2040. Eldrebrøken er imidlertid betydelig 
høyere i de mindre sentrale kommunene, og er også 
forventet å øke mer der fremover. I 2019 var det 45 
eldre per 100 personer i alderen det er vanlig å 
arbeide i de minst sentrale kommunene. I 2040 vil 
det være nesten 70 slik det går frem av figur 4.12. 

Hedmark, Oppland, Sogn og Fjordane, Tele-
mark og Nordland er fylkene som forventer å få den 

Figur 4.10 Antall og andel personer i tre ulike alderskategorier i sentralitetsklassene. 2019–2040 

Antallet personer vises på venstre akse, mens andelen vises på høyre akse. Anslagene for 2020–2040 er basert på SSBs fremskriv-
ninger, hovedalternativet. 
Kilde: SSBs kildetabell 11668. 
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Boks 4.8 SSBs befolkningsfremskrivninger – hovedalternativet

SSBs befolkningsfremskrivninger er en bereg-
ning av befolkningens fremtidige størrelse og 
sammensetning. Fremskrivningene er basert på 
forutsetninger om fremtidig fruktbarhet, døde-
lighet, innenlandske flyttinger og inn- og 
utvandringer. Hovedalternativet er det alternati-
vet der man har forutsatt en utvikling i de fire 
demografiske komponentene som vurderes som 
mest rimelig ut fra senere års utvikling. 

Det vil alltid være stor usikkerhet knyttet til 
fremskrivninger, og usikkerheten øker jo lengre 
frem i tid man ser og jo mindre grupper man 
framskriver. Derfor er det betydelig større usik-
kerhet knyttet til regionale enn nasjonale frem-
skrivninger. Til tross for mange usikkerhetsmo-
menter, er noen forhold ganske forutsigbare.

Kilde: Leknes mfl. (2018).
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sterkeste økningen i eldrebrøk frem mot 2040 
(Rogne og Syse 2017). Eldrebrøken forventes å øke 
i alle de nordiske landene, og mer i distriktene enn i 
byene. Eldrebrøken er i dag lavere i Norge enn i 
Sverige, Danmark og Finland og vil ifølge frem-
skrivningene fortsette å være det i 2040 (Gassen og 
Heleniak 2019). Dette vil gi oss mulighet til å se og 
lære av hvordan våre naboland har håndtert nasjo-
nale og regionale endringer i aldersstrukturen. 

Alternative mål på betydningen av endret alders-
struktur

Begrepet omsorgsbyrde for eldre (som vi omtaler 
som eldrebrøk) og måten det er brukt på, har fått 
økt kritikk i senere år. En utbredt kritikk er at 
omsorgsbyrde ikke er det mest passende verk-
tøyet til å fange opp de mangesidige økonomiske 
og sosiale utfordringene som er assosiert med økt 
aldring av befolkningen. Økende omsorgsbyrde 
tolkes ofte som at færre i arbeidsfør alder per 
eldre setter press på offentlige tjenester. Denne 

tolkningen kan være feil av minst to grunner. For 
det første jobber ikke alle mellom 20 og 64 år. Syk-
dom, uførhet, arbeidsledighet, omsorgsansvar for 
andre eller deltakelse i utdanning er noen av 
mange grunner til at personer i arbeidsfør alder 
ikke er i jobb. For det andre er ikke alle over 65 år 
pensjonert, økonomisk avhengige eller trenger 
pleie- og omsorgstjenester. Personer som er 65 år 
i dag, er i snitt mer aktive, sunnere og har flere 
leveår igjen enn tidligere generasjoner hadde. 
Noen over 65 år fortsetter å jobbe eller bidrar til 
samfunnet gjennom frivillighet eller omsorg for 
familien. Det kan derfor være misvisende å hevde 
at personer mellom 20 og 64 år forsørger de som 
er 65 år og eldre. For å bøte på disse svakhetene 
er det foreslått en rekke alternative indikatorer 
som kan gi et riktigere inntrykk av omfanget og 
effekten av økt aldring i befolkningen (Gassen og 
Heleniak 2019). 

Ett alternativ er å beregne hvor mange som 
har 15 år eller mindre forventet levetid igjen delt 
på antallet som har mer enn 15 års levetid igjen 

Figur 4.11 Årlig befolkningsutvikling i prosent etter fødselsoverskudd, innenlands flytting og 
nettoinnvandring, fordelt på sentralitetsklasser. 1998–2018

Fødselsoverskudd er fødsler minus dødsfall i en gitt periode, her per år. Data mangler for sentralitetsklasse 4 (middels sentrale 
kommuner) i 4. kvartal 2011 og 2012. 
Kilde: SSBs kildetabell 01222. 
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(og som er minst 15 eller 20 år). Det viser seg at 
det ofte er personer med 15 år eller mindre levetid 
igjen som har størst behov for pleie- og omsorgs-
tjenester. Et annet forslag er å lage en «omsorgs-
brøk» for voksne, regnet som forholdet mellom 
antallet som trenger pleie og de som ikke gjør det, 
uavhengig av alder. Også for denne indikatoren er 
det vanlig å se på personer over 15 eller 20 år. Et 
tredje forslag er å bruke antallet personer med 15 
år eller mindre gjenstående forventet levetid delt 
på antallet personer som er i jobb, uavhengig av 
alder (Gassen og Helenaik 2019). Disse alterna-
tive målene er anvendt på et utvalg nordiske kom-
muner med høye eldrebrøker (omsorgsbyrder), 
og det kommer frem at mens eldrebrøken har økt 
i alle kommunene mellom 2007 og 2016, har de 
alternative målene økt saktere, holdt seg konstant 
eller sunket (Gassen og Heleniak 2019). Eldre-

brøk er altså et mål det er enkelt å finne gode data 
for, men det er ikke tilstrekkelig for å beregne og 
vurdere utfordringene aldringen av befolkningen 
medfører.

Et annet enkelt mål kunne være å dele antall 
personer som er 80 år og eldre på antall personer i 
aldersgruppen 20–65 eller 25–65. Dette målet hol-
der en gruppe eldre som det er relativt lite pleie- 
og omsorgsbehov for, utenfor. I figur 4.12 har vi 
sammenlignet eldrebrøken presentert over med 
en slik alternativ brøk. Den alternative eldre-
brøken er betydelig lavere, men den innbyrdes 
rangeringen mellom sentralitetsklassene består. I 
2019 var det 14 personer som er 80 år og eldre per 
100 personer i aldersgruppen 25–64 år i de minst 
sentrale kommunene. Antallet er fremskrevet til å 
bli dobbelt så stort i 2040. 

Figur 4.12 Eldrebrøker i sentralitetsklassene. 2019 og fremskrevet i 2040

Eldrebrøk 1 er beregnet som antall personer 65 år og eldre som andel av antall personer i alderen 20–64 år. Eldrebrøk 2 er beregnet 
som antall personer 80 år og eldre som andel av antall personer i alderen 25–64 år.
Kilde: SSBs kildetabell 11668 (SSBs hovedalternativ). 

0

10

20

30

40

50

60

70

80

2019 2040 2019 2040

Eldrebrøk 1 (65+ år / 20–64 år) . 100 Eldrebrøk 2 (80+ år / 25–64 år) . 100

1. Mest sentrale 2. Nest mest sentrale 3. Over middels sentrale

4. Middels sentrale 5. Nest minst sentrale 6. Minst sentrale

A
n

ta
ll 

el
d

re
 p

er
 1

00
 p

er
so

n
er

 i 
al

d
er

en
 d

er
 d

et
 e

r v
an

lig
 å

 jo
b

b
e



92 NOU 2020: 2
Kapittel 4 Fremtidige kompetansebehov III
4.3.3 Regionale fremskrivninger av 
etterspørsel etter årsverk i helse- og 
omsorgstjenester

SSB har fremskrevet etterspørselen etter årsverk i 
helse- og omsorgstjenestene på regionalt nivå 
frem mot 2035 (Leknes mfl. 2019). Opptaksområ-
dene til helseforetakene er brukt som geografisk 
inndeling. Fremskrivningene må ikke forstås som 
prognoser for faktisk fremtidig sysselsetting, men 
som beregnede endringer hvis befolkningsutvik-
lingen følger de regionale fremskrivningene og 
gjennomsnittlig tjenestebruk i helse- og omsorgs-
tjenestene etter kjønn og alder fortsetter som i 
2017. 

SSB har delt helse- og omsorgstjenestene inn i 
tre kategorier: Spesialisthelsetjenesten, kommu-
nale omsorgstjenester og kommunale helsetje-
nester. De kommunale omsorgstjenestene inklude-
rer helse- og omsorgstjenester til hjemmeboende, 
omsorgstjenester i institusjon og aktiviserings- og 
servicetjenester. De kommunale helsetjenestene 
inkluderer tannhelsetjenesten, fastleger, helsesta-
sjons- og skolehelsetjenesten, fysioterapi i kom-
munene og annen kommunal helse- og omsorgs-
tjeneste. 

Fremskrivningene viser at antall årsverk i 
helse- og omsorgstjenestene vil øke med 33 pro-
sent på nasjonalt nivå, fra drøye 310 000 i 2017 til 
drøye 411 000 i 2035. Veksten vil være størst i de 
kommunale omsorgstjenestene, som venter en 
økning på 46 prosent, slik det kommer frem av 
tabell 4.1. 

Etterspørselen etter antall årsverk øker mest i 
Helse Sør-Øst, etterfulgt av Helse Vest. Ulikhe-
tene i etterspørselen henger sammen med nåvæ-
rende befolkningsstørrelse i regionene, fremskre-
vet befolkningsvekst og en generell aldring av 
befolkningen. I alle helseregionene øker etter-
spørselen etter årsverk i kommunale omsorgstje-
nester med mer enn 40 prosent, slik figur 4.13 
viser.

Områder i sentrale strøk får en sterkere 
økning i fremskrevne årsverk enn mindre sentrale 
strøk, både absolutt og relativ utvikling fra dagens 
nivå. Samtidig er det de minst sentrale strøkene 
som får sterkest behov for årsverk i helse- og 
omsorgstjenestene i forhold til antall personer i 
yrkesaktiv alder. 

Distriktene har også andre utfordringer som 
kan få konsekvenser for behovet for pleie- og 
omsorgstjenestene fra det offentlige. Siden de 
unge ofte flytter til sentrale strøk og blir værende 
der, er det mange eldre i distriktene som blir igjen 
alene. Mindre tilgang på uformell omsorg fra 
familie kan få konsekvenser for behovet for pleie- 
og omsorgstjenester (Rogne og Syse 2017). Samti-
dig er det ikke alle eldre med familie boende nær 
seg som får omsorg fra sin familie. Også i sentrale 
strøk er det mange som bor langt unna familie og 
venner. Utdanningsnivået er lavere i distriktene 
enn i sentrale strøk, og dette kan virke inn på de 
eldres helse og dermed omsorgsbehov (Rogne og 
Syse 2017). Spredt bosetting og store avstander 
bidrar trolig til at distriktene ikke i samme grad 
som sentrale strøk kan dra nytte av stordriftsfor-
deler innen pleie- og omsorgstjenestene.

Innvandring og annet næringsliv

Arbeidsinnvandring har bidratt til å dempe syssel-
settingsnedgangen i de minst sentrale kommu-
nene i senere år (NOU 2019: 2). KBU har ønsket å 
vite mer om omfanget av arbeidsinnvandringen 
innen helse- og sosialtjenestene i distriktene, og 
har derfor bestilt data fra SSB for slike analyser. 
Dataene viser at innvandrere per i dag ikke utgjør 
en spesielt høy andel av sysselsettingen innen 
helse- og sosialtjenester i de minst sentrale kom-
munene.

Når det gjelder øvrig næringsliv, hevder Man-
powerGroup (2019) at utfordringene i arbeids-
markedene i distriktene ikke er for få arbeids-
plasser, men at det er vanskelig å fylle dem. En 

Kilde: Leknes mfl. (2019), tabellene 5.1 og 5.3–5.5. 

Tabell 4.1 Årsverk i helse- og omsorgstjenestene

2017 2035, fremskrevet Endring, antall Endring, prosent

Kommunale omsorgstjenester 142 935 208 333 65 398 46 %

Spesialisthelsetjenesten 124 570 154 409 29 839 24 %

Kommunale helsetjenester 42 911 48 751 5 840 14 %

Helse- og omsorgstjenesten totalt 310 416 411 495 101 079 33 %
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relativt lav andel personer i alderen der det er 
vanlig å arbeide kombinert med økt behov for 
bemanning i helse- og omsorgstjenestene, kan 
redusere tilgjengeligheten av arbeidskraft til 
andre næringer. 

I teksten som følger, går vi over til å beskrive 
behovet for helsepersonell på nasjonalt nivå belyst 
gjennom nye fremskrivninger fra SSB. 

4.3.4 Fremskrivninger av behov for 
helsepersonell

Demografien har stor betydning for etterspørse-
len etter helsepersonell. I SSBs nyeste fremskriv-
ninger for helsepersonell (HELSEMOD), bereg-
nes mangelen på årsverk i 2035 til 18 000 for hel-
sefagarbeidere og over 28 000 for sykepleiere 

(Hjemås mfl. 2019). Det er stor usikkerhet rundt 
disse tallene, og SSB beregner derfor alternative 
baner for etterspørselen. I lavalternativet for etter-
spørselen beregnes det en mangel på rundt 5 000 
årsverk helsefagarbeidere og nær 13 500 årsverk 
sykepleiere i 2035, se figur 4.14 og 4.15. 

I kapittel 3 pekte vi på noen forklaringer til 
mangelen på helsefagarbeidere og sykepleiere i 
dag. Blant faktorene vi trakk frem var for svak 
rekruttering til helsefagarbeiderutdanningen og 
for høyt frafall fra utdanningen, og for lav utdan-
ningskapasitet og/eller for liten rekruttering for 
sykepleiere. Dersom utviklingen i søkertall, elev-
plasser og studieplasser avviker fra forutsetnin-
gene i fremskrivningene, vil også mangelen på 
arbeidskraft bli annerledes enn fremskrevet.

Figur 4.13 Fremskrevet økning i etterspørsel etter årsverk i helse- og omsorgstjenesten fra 2017 til 2035

Kilde: Leknes mfl. (2019), tabellene 5.1 og 5.3–5.5. 
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Figur 4.14 Fremskrevet utvikling i tilbud og etterspørsel for helsefagarbeidere frem til 2035. Normalårsverk

Kilde: SSBs fremskrivninger med modellen HELSEMOD (Hjemås mfl. 2019).
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Boks 4.9 Fremskrivninger og faktisk utvikling

SSB har siden 1994 fremskrevet tilbud og etter-
spørsel for ulike typer arbeidskraft (Drzwi mfl. 
1994). Slike fremskrivninger tar utgangspunkt i 
tilgjengelig statistikk og informasjon om 
arbeidsmarkedet. Fremskrivningene i 1994 
beregnet utviklingen frem mot 2010, men kunne 
for eksempel ikke ta innover seg betydningen av 
internett, som fremdeles var fremmed for 
mange da (Aftenposten 1995), EU-utvidelsen 
østover i 2004 eller finanskrisen rundt 2008. 

SSB har gjort noen sammenligninger av fak-
tisk utvikling mot tidligere framskrivinger, både 
for helsepersonell (Stølen mfl. 2016), lærere 
(Gunnes 2017) og arbeidstilbudet mer generelt 
(Gjefsen 2019). Disse analysene viser at det ikke 
bare er eksogene sjokk som internett, EU-utvi-
delsen østover eller finanskrisen som er vanske-
lig å ta høyde for. 

SSB konkluderer med at tilbudsveksten for 
helsefagarbeidere og sykepleiere frem mot 2015 
ble overvurdert i fremskrivningene fra 2002, og 

at hvis det ikke hadde vært for innvandringen 
(som ikke var tatt høyde for), ville den faktiske 
mangelen på disse utdanningsgruppene vært 
langt større i dag (Stølen mfl. 2002 og 2016). 

Usikkerheten i fremskrivningene av læreret-
terspørselen påvirkes blant annet av usikkerhe-
ten om fremtidig antall barn per kvinne (Gunnes 
2017), se vedlegg 3 for nærmere omtale. 

SSB har også vurdert treffsikkerheten til 
fremskrivningene av arbeidstilbudet mer gene-
relt, og da sett på en tidligere fremskrivning 
(Gjefsen 2013) opp mot observerte data 2010–
2018. SSB konkluderer at en enkel trendforlen-
gelse justert til den samlete veksten i arbeids-
styrken treffer bedre enn de komplekse modell-
fremskrivningene for denne korte perioden. De 
komplekse fremskrivningene er imidlertid bedre 
i stand til å ta innover seg utskiftningen av 
arbeidskraft etter utdanning på lengre sikt. Treff-
sikkerheten på lengre sikt er ikke målt siden 
Gjefsen (2019) kun har observert data til 2018.
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4.4 Drøfting og oppsummering 

Dette kapitlet handler om tre megatrender vi 
påvirkes av og som vil få konsekvenser for kompe-
tansebehovene i arbeidsmarkedet. De tre sentrale 
driverne vi går inn på, påvirker oss allerede, i vari-
erende grad. På mange måter er allerede arbeids-
markedet i ferd med å tilpasse seg dem. Nedenfor 
oppsummerer vi hver av de tre trendene enkelt-
vis.

Teknologisk utvikling

Teknologisk utvikling har allerede påvirket sam-
funnet i Norge i lang tid. Utviklingen vi nå er inne 
i omtales ofte som den fjerde industrielle revolu-
sjonen, som kjennetegnes av en rekke nye tekno-
logier og trender som endrer måten vi lever, arbei-
der, og forholder oss til hverandre på.

Vi har brukt Frey og Osbornes mye siterte 
analyse fra 2013 til å gruppere yrker i Norge 
etter risiko for automatisering (lav, mellomhøy 
og høy). Vi har en praktisk tilnærming, der vi har 
koblet automatiseringssannsynlighetene for 
enkeltyrker fra Frey og Osborne til oppdatert 
sysselsettingsstatistikk. Vi har sett på yrkesgrup-

per der automatiseringsrisikoen virker særlig 
urimelig eller der utviklingen i sysselsettingen 
avviker tydelig fra automatiseringssannsynlighe-
tene skulle tilsi, slik som for helsefagarbeidere, 
og tømrere/snekkere. Vi bruker dermed auto-
matiseringsberegningene til å diskutere utviklin-
gen i sysselsettingen bredere enn om den hadde 
vært begrenset til automatisering.

Mens menn i større grad enn kvinner jobber i 
yrker der sysselsettingen kan falle betydelig som 
følge av automatisering, har kvinner yrker der den 
teknologiske utviklingen i større grad vil føre til 
gjennomgripende endringer i arbeidsoppgaver og 
arbeidsform, slik som innen helse.

En diskusjon relatert til studier av automati-
sering er jobbpolarisering. Hvilke konklusjoner 
vi kan trekke om polarisering, avhenger av hvor-
dan vi definerer ulike yrkesgrupper som lav-, 
mellom- og høykompetanseyrker. Jevnt over ser 
arbeidslivet i Norge ut til å være preget av kom-
petanseoppgradering, ikke jobbpolarisering. 
Eventuell polarisering skjer ikke av seg selv. Den 
fremtidige utviklingen avhenger av politiske prio-
riteringer, og arbeidsgivernes vurdering knyttet 
til om ny teknologi skal erstatte menneskelig 
arbeidskraft. 

Figur 4.15 Fremskrevet utvikling i tilbud og etterspørsel for sykepleiere frem til 2035. Normalårsverk

Kilde: SSBs fremskrivninger med modellen HELSEMOD (Hjemås mfl. 2019).
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Grønt skifte

Klimaendringene er gjennomgripende og vil 
kreve politiske og organisatoriske endringer på 
mange plan. Norge har forpliktet seg til å redu-
sere klimagassutslippene, og det får konsekven-
ser for hva vi kan produsere og hvordan. 

Klimaprofilene til de fleste fylkene viser at kli-
maendringene vil føre til kraftig nedbør, økte pro-
blemer med overvann og skred. Dette vil kreve 
økt kapasitet i håndtering og forebygging av 
skade. 

Næringer og organisasjoner har signalisert 
hvilken kompetanse de vil trenge for å lykkes med 
grønn omstilling. Mange aktører fremhever gene-
riske ferdigheter som viktig for å kunne møte 
uforutsette hendelser som følge av klima-
endringene. Eksempler på generiske ferdigheter 
er selvrefleksjon, kritisk tenkning og samfunnsbe-
vissthet, omtalt i kapittel 5. 

Mange næringer har også meldt behov for tek-
nologi- og realfagskompetanse på alle nivåer. De 
trenger fagarbeidere, ingeniører, realister og for-
skere. Det vil derfor være hensiktsmessig å fort-
satt satse på teknologi og realfag i skolen og i høy-
ere utdanning. 

Veien mot et lavutslippssamfunn kan ikke sees 
uavhengig av energien vi produserer og konsume-
rer. Befolkningen kommer trolig til å fortsette å 
etterspørre energi på minst det nivået vi bruker i 
dag. Kompetanse i forståelse av energi vil derfor 
være nødvendig for å få til en grønn omstilling. 

Gjennom sin innkjøpsmakt kan det offentlige 
styre markedet i en grønnere retning. Det vil 
kreve kompetanse om klimarisiko, juridisk kom-
petanse og forvaltningskompetanse. 

For de fleste arbeidstakere vil det grønne skif-
tet trolig innebære små justeringer med hensyn til 

kompetanse, men for noen vil det innebære bytte 
av bransje og kanskje fagfelt. Historisk sett har vi 
flere eksempler med vellykket overføring av kom-
petanse mellom næringer i Norge, men i de tilfel-
lene der den eksisterende kompetansen ikke kan 
anvendes i nye, mer miljøvennlige næringer, vil 
det bli nødvendig med ny opplæring. 

Endringer i aldersstruktur

Aldringen av befolkningen på nasjonalt nivå vil ta 
til for alvor først rundt årene 2030–2035, som inne-
bærer at det enda er tid til nødvendig planlegging. 
Siden aldringen skjer raskere i våre naboland, har 
vi mulighet til å se og lære av hvordan de har 
håndtert et aldrende samfunn og en økende andel 
eldre i distriktene. 

Distriktskommunene kan få større utfordrin-
ger enn sentrale strøk med å dekke sine kompe-
tansebehov innen pleie og omsorg, fordi andelen 
eldre er høyere, samtidig som det vil være færre 
unge tilgjengelige for slike jobber. 

Det er usikkert hvordan helsen til fremtidens 
eldre vil bli. Teknologisk utvikling, nye kommuni-
kasjonsformer og medisinsk utvikling kan bidra til 
at fremtidens eldre vil ha flere år som velfunge-
rende og være mindre avhengig av pleie- og 
omsorgstjenester. Dette vil også virke inn på 
hvilke kompetansebehov fremtiden vil kreve.

I SSBs nyeste fremskrivninger for helseperso-
nell (HELSEMOD), beregnes mangelen på 
årsverk i 2035 til 18 000 for helsefagarbeidere og 
over 28 000 for sykepleiere. Det er stor usikkerhet 
rundt disse tallene, illustrert ved alternative frem-
skrivningsbaner. Selv i lavalternativet for etter-
spørselen beregnes det en mangel på rundt 5 000 
årsverk helsefagarbeidere og nær 13 500 årsverk 
sykepleiere i 2035.
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Kapittel 5  

Høyere utdanning

Høyere utdanning er den mest avanserte delen av 
utdanningssystemet og gjennom lange og ressur-
skrevende studier skal kandidatene tilegne seg 
ferdigheter og kompetanse på høyt nivå, som gjør 
dem i stand til å løse arbeidsmarkedets mest kre-
vende oppgaver. 

Høyere utdannede kandidater må både kunne 
bidra til å fylle arbeidsmarkedets umiddelbare 
kompetansebehov, og være i stand til å utvikle 
kompetansen slik at de også i mange tiår etter 
uteksaminering kan settes i stand til å bidra med 
relevant kompetanse til de behov som i fremtiden 
kommer til uttrykk i arbeidsmarkedet. Kandida-
tene må settes i stand til å lære og utvikle seg i 
takt med endrede kompetansebehov. De må både 
ha fagspesifikke ferdigheter for anvendelse i dag 
og genereriske ferdigheter og høyere grunnleg-
gende kognitive ferdigheter som setter dem i 
stand til å utvikle seg hele yrkeslivet.

For universitetene og høyskolene er det ikke 
en enkel oppgave å finne denne balansen. Også 
for dem er fremtidens kompetansebehov usikre. 
Selv om institusjonene har mange målsetninger 
og sammensatte formål med utdanningene, er det 
viktig at de er godt kjent med arbeidsmarkedets 
kompetansebehov. Det vil bidra til at de utvikler 
utdanningstilbud som er relevante både i dagens 
og fremtidens arbeidsmarked.

Formålet med dette kapitlet er å gi en beskri-
velse av arbeidslivsrelevansen i høyere utdanning. 
Dette kapitlet vil innledningsvis gjennomgå ulike 
perspektiver på relevans, før kapitlet vil gi en 
beskrivelse av arbeidslivsrelevansen i disiplin og 
profesjonsfag. Kapitlet vil deretter løfte frem 
eksempler på samarbeid mellom høyere utdan-
ningsinstitusjoner og arbeidsmarked som har fått 
gode tilbakemeldinger fra involverte aktører, og 
med det fremheve hvordan arbeidslivsrelevansen 
i høyere utdanning kan bli enda bedre enn det den 
er i dag. Kapitlet vil også gi en beskrivelse av 
arbeidslivsrelevansen i fagskolesektoren, samt 
hvordan fusjonene i universitets- og høyskolesek-
toren har påvirket arbeidslivsrelevansen i høyere 
utdanning. Kapitlet vil avslutningsvis gi en beskri-

velse av gjennomføring og frafall i høyere utdan-
ning, samt kjønnsfordelingen på utvalgte studie-
program. 

5.1 Arbeidslivsrelevans

God arbeidslivsrelevans i høyere utdanning er 
svært viktig for å sikre at Norges nåværende og 
fremtidige kompetansebehov blir ivaretatt. Det er 
viktig at høyere utdanningsinstitusjoner klarer å 
møte behovene som oppstår som følge av endringer 
i næringsstruktur, teknologiske endringer og sam-
funnsmessige utfordringer i enkeltbransjer og sek-
torer. OECD (2019f) viser blant annet til at kunstig 
intelligens kommer til å påvirke kompetansekra-
vene i arbeidslivet på en rekke områder innen 
helse, transport, forskning, sikkerhet, jordbruk 
samt finans, for å nevne noen eksempler. 

Arbeidslivsrelevans er et sammensatt begrep, 
som kan forstås forskjellig av ulike aktører. 
Enkelte virksomheter vektlegger at høyere utdan-
ningsinstitusjoner skal utdanne kandidater som 
kan løse aktuelle spesifikke oppgaver og proble-
mer i den enkelte bedrift, og arbeidslivsrelevans 
fra virksomhetenes perspektiv blir i dette tilfellet i 
hvor stor grad kandidatene klarer dette etter full-
ført utdanning. For universiteter og høyskoler kan 
arbeidslivsrelevans innebære å utdanne kandida-
ter med gode grunnleggende ferdigheter, som har 
gode overganger til arbeidsmarkedet etter fullført 
utdanning og som raskt tilegner seg mer spesifikk 
kompetanse som kreves for å løse de konkrete 
arbeidsoppgavene de får i arbeidslivet. I tillegg til 
dette kan også arbeidslivsrelevans være å utdanne 
kandidater for fremtidens arbeidsmarked, til 
næringer som enda ikke eksisterer. 

OECD gjennomførte nylig en tematisk gjen-
nomgang av arbeidslivsrelevansen i høyere utdan-
ning i Norge, i rapporten Higher Education in Nor-
way: Labour Market Relevance and Outcomes 
(OECD 2018b). Rapporten fremhever blant annet 
at kandidater fra høyere utdanningsinstitusjoner i 
Norge har blant de beste sysselsettingsutsiktene i 
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hele OECD etter fullført utdanning, og at dette 
blant annet har sammenheng med en høy grad av 
arbeidslivsrelevans i høyere utdanning.

OECD (2018b) anbefaler likevel en rekke tiltak 
for å styrke arbeidslivsrelevansen i norsk høyere 
utdanning ytterligere, herunder styrking av samar-
beidet mellom arbeidslivets parter og høyere utdan-
ningsinstitusjoner, økt innslag av arbeidsrettet prak-
sis i utdanningsløpene samt varierte læringsmeto-
der. OECD anbefaler også særlig utvidede mulig-
heter for arbeidspraksis i humanistiske fag, i tillegg 
til at offentlig sektor i større grad enn i dag burde 
tilby muligheter for arbeidsrettet praksis under 
utdanningen. Med unntak av utdanningssektoren 
og helse- og omsorgssektoren er det ikke vanlig at 
offentlige arbeidsgivere tilbyr arbeidsrettet praksis 
for studenter i offentlig sektor. Det mener OECD 
representerer et forbedringspotensial.

Et viktig funn fra NIFUs landsomfattende 
arbeidsgiverundersøkelse (Støren mfl. 2019), er 
at arbeidsgivere ønsker og har behov for kandida-
ter som har gode fagspesifikke ferdigheter, men 
også generiske ferdigheter som samarbeidskom-
petanse og formidlingsevner. Tidligere undersø-
kelser har også vist at studenter i høyere utdan-
ning etterlyser bedre formidlingsevner og utvik-
ling av samarbeidskompetanse. OECD (2018b) 
poengterer at norsk høyere utdanning bør utvikle 
aktive læringsmetoder og vektlegge ferdigheter 
som kreativitet, problemløsning og samarbeid, i 
tillegg til fagspesifikk kunnskap. Disse ferdig-
hetene er etterspurt i arbeidslivet, og læres på 
andre måter enn gjennom tradisjonelle fore-
lesninger. OECD fremhever også at viktige kom-
petanse i det 21. århundre er evne til kritisk tenk-
ning, kreativitet og samarbeidskompetanse. 

Stortingsmeldingen Kultur for kvalitet i høyere 
utdanning (Meld. St. 16 2016–2017) ser kvalitet i 
forlengelsen av at studentene skal oppnå best 
mulig læringsresultater og personlig utvikling, 
samt møte relevante utdanninger som forbereder 
studentene godt for aktiv deltagelse i et demokra-
tisk og mangfoldig samfunn samt for en fremtidig 
yrkeskarriere. I forlengelsen av dette påpekes det 
at utdanningens arbeidsmarkedsrelevans ikke 
bare skal knyttes til umiddelbar arbeidsmarkeds-
deltakelse, men også ruste studentene for livslang 
læring, endring og omstilling.

5.1.1 Arbeidslivsrelevans er blant flere 
formål med høyere utdanning

En av utfordringene knyttet til arbeidslivsrelevans 
i høyere utdanning er at arbeidsmarkedets kom-
petansebehov endrer seg fortløpende, og på noen 

områder er utviklingen rask. I NAVs bedriftsun-
dersøkelse og NHOs kompetansebarometer opp-
gir eksempelvis virksomhetene behovet for 
arbeidskraft på kort sikt med bakgrunn i den situ-
asjonen de opplever i dagens arbeidsmarked. 
Høyere utdanningsinstitusjoner skal ikke bare 
utdanne kandidater som kan løse virksomheters 
akutte kompetansebehov, men også utdanne kan-
didater for fremtidens arbeidsliv. Det kan dermed 
være en spenning mellom virksomheters akutte 
kompetansebehov på den ene siden, og lange 
utdanningsløp på den andre. 

Det er viktig at høyere utdanningsinstitusjoner 
klarer å møte behovene som oppstår som følge av 
endringer i næringsstruktur, teknologisk utvik-
ling og samfunnsmessige utfordringer i enkelt-
bransjer og sektorer. Fordi arbeidslivets kompe-
tansebehov er i konstant endring, og fremtidens 
kompetansekrav er usikre, er det viktig at høyere 
utdanningsinstitusjoner utdanner kandidater som 
har gode grunnleggende ferdigheter, er omstil-
lingsdyktige og har god læringsvilje og -evne. I til-
legg vet vi fra NIFUs virksomhetsundersøkelse at 
ferdigheter som gode samarbeidsevner og kom-
munikasjonsferdigheter er svært viktige for virk-
somheter, i tillegg til gode fagspesifikke ferdig-
heter (Støren mfl. 2019). 

Høyere utdanningsinstitusjoner skal også 
bidra til å løse samfunnets fremtidige kompe-
tanseutfordringer, kunnskapsutvikling og dan-
nelse i form av kritiske og reflekterte samfunns-
borgere, for å nevne noe. Klima- og miljøutfordrin-
gene er et eksempel på et område hvor høyere 
utdanningsinstitusjoner spiller en nøkkelrolle i 
form av utvikling og formidling av kunnskap og 
innsikt om hvordan disse kan løses. 

5.1.2 Arbeidslivsrelevans i disiplin og 
profesjonsfag 

NIFUs rapport Utdanning for arbeidslivet– 
Arbeidsgiveres forventninger til og erfaringer med 
nyutdannede fra universiteter, høgskoler og fag-
skoler (Støren mfl. 2019) viser at arbeidsgivere i 
Norge gjennomgående er godt fornøyde med 
nyutdannede kandidaters kompetanse og relevan-
sen av deres utdanninger. Undersøkelsen er den 
første nasjonale undersøkelsen av sitt slag, og 
inkluderer virksomheter som hadde ansatt en 
nyutdannet master, bachelor, lærer eller fagskole-
kandidat etter 1. januar 2014. Virksomhetene i 
undersøkelsen representerer alle næringer, fylker 
og virksomhetsstørrelser. Totalt 5178 av 9477 
virksomheter besvarte undersøkelsen, nærmere 
55 prosent av utvalget.
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Samlet for alle utdanningsnivå oppgir over 90 
prosent av virksomhetene at de nyansatte i stor 
eller noen grad svarte til forventningene. Det er 
altså svært få virksomheter i spørreundersøkel-
sen som svarer at forventningene deres i liten 
grad oppfylles, uansett hvilken utdanningsgruppe 
de har ansatt. Imidlertid er det større variasjon i 
andelen virksomheter som svarte at de nyutdan-
nede, i stor grad, svarte til forventningene.

Nærmere om masterkandidatene 

Figur 5.1 viser at de fleste arbeidsgivere i høy 
grad er tilfredse med nyansatte masterkandidater. 
Det er likevel noen forskjeller mellom fagfeltene. 
Andelen virksomheter som svarte at den nyutdan-
nede masterkandidaten i stor grad svarte til for-
ventningene er høyest for juridiske fag og naturvi-
tenskapelige fag, med henholdsvis 86 og 82 pro-
sent. 

Virksomheter som har ansatt masterkandida-
ter med en idrettsfaglig eller helse- og sosialfaglig 
bakgrunn oppgir i minst grad at de nyansatte kan-
didatene svarer til forventningene, selv om det 
store flertallet, 70 prosent av virksomhetene innen 
helse- og sosialfag og 67 prosent av virksomhe-
tene innen idrettsfag i stor grad oppga at kandida-
tene svarte til forventningene. 

Det er interessant at 74 prosent av virksom-
hetene oppgir at nyutdannede masterkandidater 
med bakgrunn innen humanistiske og estetiske 

fag i stor grad svarer til forventningene virksom-
hetene hadde. NIFUs kandidatundersøkelser har 
tidligere vist at denne faggruppen har hatt en rela-
tivt stor grad av mistilpasning i arbeidsmarkedet 
etter fullført utdanning, ved at en høy andel nyut-
dannede er arbeidsledige, undersysselsatte eller 
oppgir å være i irrelevant arbeid et halvt år etter 
fullført utdanning, ved at en høy andel nyutdan-
nede er arbeidsledige, undersysselsatte eller opp-
gir å være i irrelevant arbeid et halvt år etter full-
ført utdanning. En mulig tolkning er at det utdan-
nes for mange av disse faggruppene i forhold til 
de nåværende behovene i arbeidslivets, men at 
kandidatene i stor grad fungerer bra i de jobben 
der utdanningen er etterspurt.

Figur 5.2 viser at over 80 prosent av virksom-
hetene oppgir at utdanningene i tilstrekkelig grad 
har gitt masterkandidatene i alle fagfelt kompe-
tanse til å formidle fagkunnskap, utføre yrkes-
spesifikke oppgaver, tilegne seg ny kunnskap og 
jobbe selvstendig. Bransje- og virksomhetsforstå-
else er den ferdigheten virksomhetene gjennom-
gående mener masterkandidatene har tilegnet seg 
i minst grad. 

Tallforståelse og statistikkforståelse er den 
kompetansen hvor det er mest spredning i hvor-
dan virksomhetene vurderer masterkandidater fra 
de ulike fagområdene: kun henholdsvis 54 og 53 
prosent av virksomhetene vurderte at nyansatte 
humanister og jurister hadde tilstrekkelig grad av 
dette. Nesten 90 prosent av virksomhetene som 

Figur 5.1 Andel virksomheter som vurderte at den nyansatte masterkandidaten i stor grad svarte til 
forventningene. 2017

Andelen virksomheter som svarte at den nyutdannede masteren i stor grad svarte til forventningene virksomheten hadde, etter fag-
felt. De andre svaralternativene som ikke vises i figuren var «i liten eller ingen grad» og «i noen grad». 
Kilde: Støren mfl. (2019). 
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nylig hadde ansatt masterkandidater fra økono-
miske og administrative fag og tekniske fag/ inge-
niørfag, oppga til sammenligning at disse master-
kandidatene hadde tilstrekkelig tallforståelse. 
Naturviterne scorer høyt på analytiske ferdig-
heter samt statistikkforståelse: 90 og 87 prosent 
av virksomhetene oppga at naturviterne hadde til-
egnet seg disse kunnskapene og ferdighetene i til-
strekkelig grad.

Nærmere om bachelorkandidatene    

Figur 5.3 viser at det er bachelorkandidater innen 
helse- og sosialfag som svarer best til forventnin-
gene virksomhetene hadde – hele 76 prosent av 
virksomhetene oppgir dette. 

Virksomheter som har ansatt bachelorkandi-
dater fra naturvitenskapelige fag oppgir lavest 
grad av tilfredshet. Under 60 prosent av virksom-
hetene oppga at bachelorkandidatene fra naturvi-
tenskapelige fag svarte til forventningene.

Det er interessant at masterkandidatene med 
naturvitenskapelig bakgrunn kommer svært høyt 
opp på virksomhetenes tilfredshet, mens 
bachelorkandidatene med naturvitenskapelig bak-

grunn kommer dårligst ut i virksomhetenes vur-
dering. Det er likevel viktig å poengtere at flertal-
let av virksomhetene oppga at bachelorkandida-
tene i naturvitenskapelige fag svarte til forvent-
ningene. Motsatt topper bachelorkandidatene 
med helse- og sosialfaglig bakgrunn listen over 
virksomhetenes tilfredshet med nyansatte kandi-
dater i vurderingen av bachelorkandidatene, mens 
virksomhetenes tilfredshet i vurderingen av 
masterkandidatene fra det samme fagområdet er 
blant de nederste.

Figur 5.4 viser at også bachelorkandidatene 
generelt skårer høyt på virksomhetenes vurde-
ring av i hvilken grad utdanningen hadde gitt de 
nyansatte kandidatene tilstrekkelig kunnskap og 
ferdigheter. Virksomhetene kan imidlertid også 
ha ulike forventninger til kandidater fra forskjel-
lige fagfelt, og dette kan påvirke deres vurdering 
av de nyansatte kandidatenes kunnskap og ferdig-
heter. Bachelorkandidatene innen humanistiske 
og estetiske fag, lærerutdanning og utdanninger i 
pedagogikk samt helse- og sosialfag skårer lavere 
på eksempelvis statistikkforståelse enn andre kan-
didater fra økonomiske og administrative fag, 
samt tekniske fag/ingeniørfag, hvor henholdsvis 

Figur 5.2 Andel virksomheter som vurderte nyansatte masterkandidaters kompetanse som tilstrekkelig, etter 
fagområde. 2017

Spørsmålet til virksomheten var: «I hvilken grad syntes du utdanningen har gitt den nyansatte masteren tilstrekkelig kunnskap og 
ferdigheter». Figuren viser andelen virksomheter som svarer «i tilstrekkelig grad», etter fagfelt. De andre svaralternativene var 
«i liten grad», «i noen grad» og «ikke relevant».
Kilde: Støren mfl. (2019). 
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Figur 5.3 Andel virksomheter som vurderte at den nyansatte bachelorkandidaten i stor grad svarte til 
forventningene. 2017

Andelen virksomheter som svarte at den nyutdannede bacheloren i stor grad svarte til forventningene virksomheten hadde. De an-
dre svaralternativene som ikke vises i figuren var «i liten eller ingen grad» og «i noen grad».
Kilde: Støren mfl. (2019). 
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Figur 5.4 Andel virksomheter som vurderte nyansatte bachelorkandidaters kompetanse som tilstrekkelig, 
etter fagområde. 2017

Spørsmålet var: «I hvilken grad syntes du utdanningen har gitt den nyansatte bacheloren tilstrekkelig kunnskap og ferdigheter». 
Figuren viser andelen virksomheter som svarer «i tilstrekkelig grad», etter fagfelt. De andre svaralternativene var «i liten grad», 
«i noen grad» og «ikke relevant». 
Kilde: Støren mfl. (2019). 
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74 og 72 prosent av virksomhetene oppga at 
utdanningen hadde gitt den nyansatte bacheloren 
tilstrekkelig statistikkforståelse. For kandidater 
fra humanistiske og estetiske fag oppga 54 pro-
sent av virksomhetene at utdanningen hadde gitt 
den nyansatte kandidaten tilstrekkelig statistikk-
forståelse, mens tallene var 52 prosent for lærer-
utdanning og utdanninger i pedagogikk, samt 49 
prosent for helse- og sosialfag. 

I de fleste fagfelt oppgir virksomhetene at 
masterkandidatene i større grad enn bachelorkan-
didatene svarte til forventningene. Mens åtte av ti 
virksomheter som vurderte masterkandidater 
oppga at de nyutdannede i stor grad svarte til for-
ventningene, oppga rundt to tredjedeler av virk-
somhetene som hadde ansatt bachelorkandidater 
at de i stor grad svarte til forventningene. Forskjel-
lene varierte imidlertid mellom fagfelt. I enkelte 
fagfelt som idrettsfag og helse- og sosialfag var 
virksomhetenes vurdering av master- og bachelor-
kandidatene relativt lik. Mens 74 prosent av virk-
somhetene oppga at masterkandidatene i økono-
miske og administrative fag, lærerutdanninger og 
utdanninger i pedagogikk samt humanistiske og 
estetiske fag i stor grad svarte til forventningene 
virksomheten hadde, var tallene for bachelorkandi-
datene 63 prosent for økonomiske og administra-
tive fag, samt 65 prosent for lærerutdanninger og 
utdanninger innen pedagogikk og humanistiske og 

estetiske fag. Det er dermed relativt beskjedne for-
skjeller i virksomhetenes vurderinger av nyansatte 
master- og bachelorkandidater i disse fagretnin-
gene. Det er størst forskjell i virksomhetens vurde-
ring av nyansatte master- og bachelorkandidater i 
fagretningene naturvitenskapelige fag og tekniske 
fag/ingeniørfag, hvor 82 og 81 prosent av virksom-
hetene som har ansatt masterkandidater svarer at 
disse i stor grad svarer til forventningene, mens 59 
og 64 prosent av virksomhetene som hadde ansatt 
en bachelorkandidat oppgir det samme. 

Det er også interessant å se på hvilke ferdigheter 
som virksomhetene anser som relevante blant nyan-
satte kandidater, og hvilke som ikke anses relevante. 

Figur 5.5 viser at god forståelse av statistikk, 
språkferdigheter og god tallforståelse er blant fer-
dighetene til nyansatte kandidater som en høyest 
andel av virksomhetene anser som ikke relevante.

Støren mfl. (2019) påpeker at et samlet inn-
trykk er at spesifikke ferdigheter fremstår som 
mindre viktige for arbeidsgiverne enn de fleste av 
de generiske ferdighetene. Arbeidsgiverne legger 
størst vekt på at nyansatte kandidater har en god 
evne til yrkesutøvelse, ved å ha en blanding av 
generiske ferdigheter (samarbeidsevner og selv-
stendighet), samt yrkesrelevante ferdigheter 
(evnen til å tilegne seg ny kunnskap som er rele-
vant for virksomheten, og god virksomhetsforstå-
else). I forlengelsen av dette mener Støren mfl. 

Figur 5.5 Andelen virksomheter som har svart at en ferdighet ikke er relevant. 2017

Andel virksomheter som vurderer at en gitt ferdighet ikke er relevant. Svaralternativene på en fem-punkt skala var (i) aldri fornøyd, 
(ii) nokså sjelden fornøyd, (iii) nokså ofte fornøyd, (iv) alltid/nesten alltid fornøyd og (v) ikke relevant. Utvalgte variabler. Virksom-
hetene ble spurt om i hvilken grad de var fornøyd med kandidatenes ferdigheter, og kategorien «ikke relevant» var et svaralter-
nativ. 
Kilde: Støren mfl. (2019). 
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(2019) at en økende utfordring for utdanningssys-
temet er å utdanne kandidater med den rette blan-
dingen av disse ferdighetene.

I vurderingen av hvorfor en så stor andel av 
virksomhetene oppgir at disse ferdighetene ikke 

er relevante for nyansatte kandidater, viser Støren 
mfl. (2019) til at et nærliggende spørsmål er om 
noen næringer er overrepresentert slik at tallma-
terialet blir skjevt. Virksomhetene i næringen 
«undervisning» kan for eksempel vurdere ferdig-

Boks 5.1 Generiske og fagspesifikke ferdigheter

I kapittel 2 defineres kompetanse som summen 
og samspillet mellom tre typer bestanddeler, 
nemlig ferdigheter; kunnskap og forståelse; 
egenskaper, holdninger og verdier. Ferdigheter 
blir ytterligere delt opp i grunnleggende kogni-
tive og sosiale og emosjonelle.

I studier av ferdigheter som erverves gjen-
nom høyere utdanning skilles det ofte mellom 
fagspesifikke (som kan forstås som kognitive 
ferdigheter knyttet direkte til fag eller disiplin) 
og generiske ferdigheter (Meld. St. 16 (2016–
2017) og Støren mfl. 2019). De generiske ferdig-
hetene er et samlebegrep og består av en rekke 
ferdigheter ervervet gjennom høyere utdan-

ning, som ikke er direkte knyttet til et fag, disi-
plin eller yrke som høyere utdanning utdanner 
til. Slike generiske ferdigheter omfatter selvre-
fleksjon, sosiale og emosjonelle ferdigheter, kri-
tisk tenkning, samfunnsbevissthet og kommuni-
kasjons- og samarbeidsevner. Disse ferdig-
hetene visker ut skillene mellom kognitive og 
sosiale og emosjonelle ferdigheter, slik KBU 
definerer dem og gir en illustrasjon på at kogni-
tive og sosiale og emosjonelle ferdigheter ofte 
henger nært sammen. Dette viser også at 
læringsutbytte i høyere utdanning går utover 
det vi vanligvis regner som fagspesifikke ferdig-
heter.

Figur 5.6 Generiske ferdigheter i høyere utdanning

Kilde: Meld. St. 16 (2016–2017). 
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heter som tall- og statistikkforståelse lavt hvis de 
skal ansette en lærer som skal undervise i frem-
medspråk.

5.1.3 Eksempler på samarbeid mellom 
høyere utdanningsinstitusjoner og 
arbeidsmarked

Figur 5.7 viser at 41 prosent av studentene ved 
Universitetet i Oslo oppgir mer eller bedre 
mulighet for praksis i utdanningen som sitt før-
steønske til hvordan utdanningen kan bli mer 
arbeidslivsrelevant. Tilsvarende resultater fin-
ner man også i NIFUs spesialkandidatundersø-
kelse, hvor kandidatene gjennomgående mente 
studiene burde lagt mer vekt på praktisk kompe-
tanse i utdanningsløpet (Støren mfl. 2018). Sam-
tidig var det bare en liten del av kandidatene i 
undersøkelsen som svarte at studiet burde legge 
mer vekt på teoretisk kunnskap og kunnskap om 
vitenskapelig metode.

Samarbeid mellom NHOs medlemsbedrifter 
og universiteter og høyskoler var et deltema i 
NHOs kompetansebarometer 2019. I undersøkel-
sen oppga om lag en fjerdedel av alle NHO-bedrif-

tene at de har hatt samarbeid med en høyere 
utdanningsinstitusjon i løpet av de siste fem årene 
(Rørstad mfl. 2019). 

Figuren viser at Abelia, Energi Norge, NHO 
Sjøfart samt Norsk olje og gass er de NHO-lands-
foreningene hvor medlemsbedriftene i størst grad 
oppgir å ha samarbeidet med en høyere utdan-
ningsinstitusjon i løpet av de siste fem årene. Rør-
stad mfl. (2019) påpeker at det jevnt over er lands-
foreningene som oppgir størst behov for høyt 
utdannet arbeidskraft, som også har mest sam-
arbeid med universitets- og høyskolesektoren. 

Det er også nærliggende å se på hvilke sam-
arbeidsformer som har vært mest utbredt blant de 
25 prosent av NHO-bedriftene som oppga at de 
hadde samarbeidet med en høyere utdannings-
institusjon i løpet av de siste fem årene. Figur 5.9 
viser at deltakelse på faglige konferanser blant 
NHO-bedrifter i samarbeid med høyere utdan-
ningsinstitusjoner har vært den mest utbredte 
samarbeidsformen – 63 prosent av virksomhetene 
oppga å ha deltatt på dette. Samarbeidet med uni-
versiteter og høyskoler om studenters bachelor- og 
masteroppgaver, samt utplassering av studenter i 
bedrift, er også utbredte samarbeidsformer. Hen-

Boks 5.2 Duale utdanningsløp 

NHO, LO og OsloMet har samarbeidet for å 
utvikle et dualt utdanningsløp, hvor studentene 
blir ansatt i en bedrift og har praksis samtidig 
som de studerer. Samarbeidet mellom nærings-
liv og høyere utdanningsinstitusjoner har blant 
annet etter denne modellen blitt diskutert mel-
lom aktører som Kongsberggruppen og Univer-
sitetet i Sørøst-Norge, Tine og NTNU, Nammo 
og NTNU Gjøvik, som vektlegger å utvikle gode 
modeller for studier på bachelor- og masternivå. 

Modellen henter inspirasjon fra det tyske 
duale utdanningssystemet, hvor studentene er 
ansatt og får opplæring og trening i virksomhe-
tene, samtidig som de studerer. Denne modellen 
bidrar til en aktiv kunnskapsflyt mellom virk-
somhet og praksissted, hvor studentene må 
bruke kunnskapene de har lært i utdanningssys-
temet for å løse aktuelle problemer i virksom-
hetene, samtidig som virksomhetene gjennom 
studentene kan inspirere utdanningsinstitusjo-
nene til å forske på aktuelle problemstillinger i 
virksomheten (Johannesen mfl. 2018). Den 
tyske dual modellen er et samarbeid mellom 
utdanningsinstitusjoner, myndigheter og 
virksomheter, som skal sikre en arbeidsstyrke 

med kompetanse direkte relevant for virksom-
hetene. 

Duale utdanningsløp kan på denne måten 
bidra til en kontinuerlig dialog mellom virksom-
heter og høyere utdanningsinstitusjoner, og der-
med sikre at kandidatenes kompetanse er tilpas-
set virksomhetenes behov. Denne tette sam-
handlingen mellom virksomhet og utdan-
ningsinstitusjon bidrar til at kandidatenes kom-
petanse er nært tilpasset virksomhetens behov. 

Tidlig spesialisering av kompetanse kan 
imidlertid også gjøre kandidater sårbare overfor 
endringer som vil kreve gode grunnleggende og 
mer generelle ferdigheter. 

Universitetet i Sørøst-Norge fikk i 2019 
utdanningskvalitetsprisen av Direktoratet for 
internasjonalisering og kvalitetsutvikling i høy-
ere utdanning for tiltaket «en modell for arbeids-
livsrelevans – Industrimaster i System Engine-
ering» (Khrono 2019). Industrimasteren ble eta-
blert i samarbeid med næringsklyngen på 
Kongsberg i 2006, og lar studentene jobbe femti 
prosent i en relevant bedrift samtidig som de 
studerer.
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holdsvis 57 prosent av NHO-bedriftene hadde sam-
arbeidet med universiteter og høyskoler om 
bachelor- eller masteroppgaver, mens 49 prosent av 
bedriftene oppga at de har hatt studenter utplassert.

NIFU har på oppdrag fra Virke undersøkt sam-
arbeidet mellom varehandelsnæringen og høyere 
utdanning. Elken mfl. (2019) finner at det er svært 

lite formelt samarbeid mellom høyere utdanningsin-
stitusjoner og varehandelsnæringen, men hevder 
behovet for høyere utdanning og ny kunnskap i 
varehandelsnæringen vil øke i årene som kommer. 
Uformelt samarbeid, i form av bachelor- og master-
studenter som skriver oppgaver om bedrifter i vare-
handelsnæringen, er imidlertid utbredt. 

Figur 5.7 Kandidaters ulike ønsker for økt arbeidslivsrelevans i utdanningen, Universitetet i Oslo. 2018

Kandidatene kunne velge inntil tre alternativer som de selv mente ville ruste de bedre for arbeidslivet. Prosent. Selekterte spørsmål 
knyttet til arbeidslivsrelevans. Undersøkelsen omfattet uteksaminerte kandidater som fullførte en bachelorgrad, mastergrad, profe-
sjonsutdanning eller p.h.d i perioden 2014–2018, på åtte fakulteter. 
Kilde: Rambøll (2019). 
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Figur 5.8 NHO-bedrifters samarbeid med høyere utdanningsinstitusjoner de siste fem årene, etter 
landsforeninger. 2019 

Kilde: Rørstad mfl. (2019). 
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 En annen viktig konklusjon fra rapporten er at 
det til nå har vært begrenset samarbeid innen 
etter- og videreutdanning. Rapporten diskuterer 
også mulige suksesskriterier og barrierer for sam-
arbeid mellom høyere utdanningsinstitusjoner og 
varehandelsnæringen, og peker blant annet på at 
mangel på tid, høyt arbeidstempo og behov for å 
prioritere det mest kritiske er forhold som hindrer 
næringen i å samarbeide med UH-sektoren om 
forskning. 

For å styrke samarbeidet mellom varehandel-
snæringen og høyere utdanning, anbefaler rappor-
ten blant annet at det tilbys praksisplasser og mas-
terstipender for studenter, kobling av master-
oppgaver på forskningsprosjekter samt informa-
sjon om aktuelle forskingsrapporter der bedrif-
tene kan være partnere. 

Tall fra KS arbeidsgivermonitor viser at 70 pro-
sent av de 220 kommunene i undersøkelsen og 
halvparten av fylkeskommunene i 2019 hadde inn-
gått en form for samarbeidsavtale med universi-
tets- og høyskolesektoren. Blant kommunene er 
det flest som oppgir samarbeid innen helse og 
omsorg (53 prosent) og undervisning (48 pro-
sent). KS arbeidsgivermonitor peker på at kom-
munene særlig ser resultater av partnerskapet 
med universitets- og høyskolesektoren i forlengel-
sen av å ha bidratt til økt samarbeid om forskning 
og fagutvikling. Rapporten peker også på at sam-
arbeidet med universitets- og høyskolesektoren 
har bidratt til utvikling av innholdet i utdanninger 

i tråd med egne behov (KS arbeidsgivermonitor 
2019).

5.1.4 Arbeidslivsrelevans i høyere 
yrkesfaglig utdanning 

Figur 5.10 viser at i virksomhetenes vurdering av 
om de nyansatte fagskolekandidatene svarte til 
deres forventninger, varierer mellom fagområ-
dene. Virksomhetene som har rekruttert fagsko-
leutdannede kandidater innenfor tekniske og 
maritime fag, helse- og sosialfag samt primær-
næringsfag, er noe mer fornøyde enn virksom-
hetene som har rekruttert kandidater innen krea-
tive fag, økonomisk administrative fag og sam-
ferdsels-, sikkerhets- og andre servicefag (Støren 
mfl. 2019). 

Andelen virksomheter som i stor grad mener 
den nyutdannede kandidaten svarer til forventnin-
gene er lavere for fagskoleutdannede enn for 
bachelorutdannede innen helse- og sosialfag, tek-
niske fag og økonomisk administrative fag. 

Høst mfl. (2019) peker på at heterogeniteten i 
fagskolesektoren er stor, både til fagfelter, men 
trolig også på nivå. De tekniske og maritime fag-
skolene videreutdanner i stor grad fagarbeidere 
til leder- eller spesialiststillinger som fagskolein-
geniører, maskinister og styrmenn, mens fagsko-
lene i helse- og oppvekstfag har som formål å gi 
ansatte med fagbrev fordypning. Disse to fagsko-
leretningene har grovt sett 70 prosent av alle 

Figur 5.9 Ulike samarbeidsformer mellom NHO-bedrifter og høyere utdanningsinstitusjoner. 2019

Andel NHO-bedrifter som har hatt samarbeid med universitet eller høyskole i løpet av de siste fem årene, etter samarbeidsform. Ut-
valgte variabler. 
Kilde: Rørstad mfl. (2019). 

0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 %

Bedriften har deltatt på faglige konferanser i samarbeid
med universitet/høyskole

Bedriften har hatt samarbeid med universiteter/høyskoler
om studenters bachelor/masteroppgaver

Studenter har hatt utplassering i bedriften

Bedriften har hatt forskningsprosjekt
sammen med universitet/høyskole

Bedriftens ansatte har bidratt som gjesteforeleser
ved en høyskole/universitet

Bedriften har gitt innspill til innhold og innretning
av studieprogrammer

Etter- og videreutdanningstilbud for bedriften

Bedriften har hatt samarbeid med universitet/
høyskole omutvikling/testing av nye produkter/prototyper

Opplæring av arbeidstakere i bedriften
(kurs, forelesninger,veiledning)

Ansatte i bedriften har deltatt i styrer/råd ved
universitet eller høyskole



NOU 2020: 2 107
Fremtidige kompetansebehov III Kapittel 5
fagskolestudentene. Andre fagskoleutdanninger 
som økonomisk-administrative er i hovedsak 
grunnutdanninger (Høst mfl. 2019).

KBU har gjennom Fagskolerådet bidratt til å 
finne eksempler på samarbeid mellom fagskoler 
og arbeidsmarked som har fått gode tilbakemel-
dinger fra de involverte. bidratt til å finne eksem-
pler på samarbeid mellom fagskoler og arbeids-
marked som har fått gode tilbakemeldinger fra 
de involverte. Felles for disse fagskolene er at 
alle har et kontinuerlig samarbeid med relevante 
virksomheter om utformingen av innholdet i fag-
skoleutdanningen. Boks 5.3 er ikke en uttøm-
mende liste over gode samarbeidsmodeller, og 
det finnes mange andre eksempler på samarbeid 
mellom fagskoler og arbeidsmarked som ikke 
nevnes her. 

5.1.5 Dimensjonering og fusjoner i 
universitets- og høyskolesektoren

Høst mfl. (2019) gjennomførte på vegne av Kunn-
skapsdepartementet en undersøkelse om hvordan 
universiteter og høyskoler dimensjonerer sine 
studietilbud. Undersøkelsen er kvalitativ, med 
casestudier av tre utdanningsinstitusjoner og seks 
fakulteter under disse: Universitetet i Sørøst-
Norge, Universitetet i Bergen og Nord universitet. 
Høst mfl. (2019) finner at arbeidslivets innflytelse 
på dimensjoneringen er svak, og at det primært er 
studentenes søkning som er avgjørende for 
dimensjoneringen. Studentenes søkning utgjør 

mye av universitets- og høyskolesektorens øko-
nomi, og har derfor stor påvirkning på hvilke 
utdanningsprogram som tilbys. 

Høst mfl. (2019) poengterer også at fusjonene 
i høyskolesektoren har medført et mindre økono-
misk handlingsrom for de nye universitetene, som 
møter høyere krav til forskningskompetanse blant 
undervisere enn da de var høyskoler. De nye uni-
versitetene må stille strengere krav til antall stu-
denter og oppfyllingsgrad for å opprettholde fag-
tilbud, uavhengig av hva som er arbeidslivets eller 
lokalsamfunnets behov (Høst mfl. 2019). At under-
visningen skal være forskningsbasert medfører 
også langsiktighet og stabilitet, noe som igjen 
innebærer en form for rigiditet som trolig motvir-
ker dimensjonering ut fra arbeidslivets behov 
(Høst mfl. 2019). 

Forskerne påpeker dermed at dreiningen mot 
forskningsbasert undervisning kan gå på bekost-
ning av samarbeidet mellom de nye universite-
tene og de lokale arbeidsmarkedene, da det kan 
tenkes at problemstillinger og temaer som før var 
aktuelle i undervisningssammenheng, ikke så lett 
kan forenes med kravene som følger i en 
forskningsbasert undervisning (Høst mfl. 2019). 
Det kan også tenkes at flere av temaene og pro-
blemstillingene som tidligere gjorde seg gjeldene 
i samarbeidet mellom høyskolene og lokale 
arbeidsmarked, nå heller ikke oppfyller kravene 
til forskningsbasert undervisning blant de nye 
universitetene, og dermed ikke kan prioriteres 
(Høst mfl. 2019). 

Figur 5.10 Virksomhetenes vurdering av hvorvidt de nyansatte fagskolekandidatene svarte til deres 
forventninger

Kilde: Støren mfl. (2019). 
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5.1.6 Praksis i høyere utdanning 

NOKUT har gjennom prosjektet Operasjon prak-
sis 2018–2020 satt søkelys på kvalitet og relevans i 
praksis. Prosjektets formål er å belyse aktuelle 
utfordringer knyttet til praksis i høyere utdanning, 
trekke frem eksempler på gode praksisforløp 
samt dele erfaringer og kunnskap. NOKUT har 
også fått i oppdrag fra Kunnskapsdepartementet å 
evaluere arbeidslivsrelevansen i utvalgte disiplin-
utdanninger, med fokus på hvilke tiltak og 
læringsaktiviteter for økt relevans og kobling til 
arbeidslivet som kan benyttes. 

Lid mfl. (2019) peker på at en rekke aktører 
fremhever økt bruk av praksis som læringsform 
for å sikre arbeidslivsrelevans, og at flere utdan-
ninger og utdanningsinstitusjoner som tradisjo-
nelt ikke har hatt praksis, nå ønsker å tilby dette. 
Lid mfl. (2019) peker blant annet på at sentrale 
utfordringer i praksis i høyere utdanning er varier-
ende kvalitet knyttet til studentenes læringsut-

bytte, samt at det er krevende for universiteter og 
høyskoler å sikre kvaliteten i praksisveiledningen. 
NOKUT har gjennom tilsynsprosessene pekt på 
en rekke forhold som har betydning for kvalitet i 
praksis.

Dag Rune Olsen, leder i Universitets- og høy-
skolerådet, poengterte i et debattinnlegg i Khrono 
at praksis bør handle om læringsutbytte (Olsen 
2019). Olsen fremhevet at debatten om praksis i 
høyere utdanning kartlegger og diskuterer de 
samme problemstillingene og tiltakstypene, og 
etterlyser en mer konkret debatt om hva praksis-
feltet skal bidra med til høyere utdanning. Spørs-
mål som hva studentene skal kunne som de kun 
kan lære i praksisfeltet, hvor i praksisfeltet de kan 
lære dette, hvilke alternative læringsarenaer som 
kan tas i bruk samt hvor lang tid studentene må 
være på praksisstedet for å oppnå forventet 
læringsutbytte er sentrale problemstillinger i 
dette henseende.

Boks 5.3  Samarbeid mellom fagskoler og arbeidsmarked

– Fagskolen Tinius Olsen har inngått tre utvi-
dede samarbeidsavtaler med virksomheter 
som Kongsberg Gruppen, GKN Aerospace 
og NEL hydrogen. Det som spesielt nevnes 
som en suksessfaktor i samarbeidet er virk-
somhetenes innflytelse på undervisningen, 
deltakelsen i fagskoleråd samtrelevante som-
merjobber for fagskolestudenter. Fagskolen 
Tinius Olsen poengterer viktigheten av at 
samarbeidsavtalene med virksomhetene 
både er på et strategisk nivå, mellom ledelsen 
hos bedriftene og fagskolens ledelse, og på 
operativt nivå, mellom fagskolelærerne og 
nøkkelpersoner i virksomhetene. 

– Fagskolen i Østfold, NHO Mat og drikke og 
Sjømat Norge har samarbeidet om utviklin-
gen av et nytt studietilbud innen mat- og pro-
sessteknikk gjennom prosjektet Matindus-
trien 4.0. Prosjektet Matindustrien 4.0 samler 
om lag 20 bedrifter rundt om i landet som 
skal samarbeide om å etablere felles digitale 
møteplasser og tilegne seg kunnskap om å ta 
i bruk digitalisering og automatisering i 
matindustrien. Prosjektet Matindustrien 4.0 
har i samarbeid med Fagskolen i Østfold fått 
bevilget 800 000 kroner fra myndighetene til 
å lage en egen fagskoleutdanning i digital 

kompetanse for en samlet mat- og drikkenæ-
ring. Fagskolen i Østfold har også gjennom et 
samarbeid med Sykehuset i Østfold utviklet 
nye utdanninger som service og logistikk i 
helsetjenesten, kirurgisk virksomhet for hel-
sefagarbeidere samt videreutdanning for 
ambulansearbeidere.

– Fagskolen i Hordaland har i samarbeid med 
virksomhetene Kværner Leirvik, Wärtsila 
Norway og Advanctec. Samarbeidsprosjektet 
er en del av Bransjeprogrammet i industrien, 
og det utvikles i tett samspill mellom virk-
somheter og fagskole korte utdanningsmo-
duler som kan kombineres med jobb. 

– Fagskolen Noroff i samarbeid med Sopra Ste-
ria utformet studieplanen XR-utvikling, hvor 
virksomheten har utarbeidet emnestruktur, 
læringsutbyttebeskrivelser og gitt retning på 
studiet basert på deres kompetansebehov.

– Gjennom bransjeprogrammet for kompe-
tanse i kommunale helse- og omsorgs-
tjenester er det utviklet modulbaserte fag-
skoletilbud hos Fagskolen i Hordaland, Fag-
skolen i Østfold og Fagskolen Haugalandet. 
Fagskoletilbudene tar utgangspunkt i virk-
somhetenes kompetansebehov innenfor 
ulike områder.
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Som en del av prosjektet Operasjon praksis 
2018–2020 har også Helseth mfl. (2019) gjennom-
ført en analyse som trekker frem gode eksempler 
på vellykket praksissamarbeid mellom arbeids-
marked og høyere utdanningsinstitusjoner. Rap-
porten er basert på data fra Studiebarometeret, 
hvor Helseth mfl. (2019) har valgt ut studiepro-

grammer med høy studenttilfredshet på undersø-
kelsens spørsmål om praksis. 

Felles for eksemplene er blant annet at tydelig-
gjøringen av læringsutbytte i praksis vektlegges, i 
samspill mellom utdanningsinstitusjon og praksis-
virksomhet. Det er også en betydelig grad av kva-
litetssikring av praksis gjennom tilbakemeldinger 

Boks 5.4 NOKUTs kriterier for kvalitet i praksis 

– Behov for tydeliggjøring av læringsutbytte.
NOKUT peker på at det er særlig viktig at 
utdanninger uten forskriftsfestet praksis er 
bevisste på å tydeliggjøre hvilke typer 
læringsutbytte praksis skal bidra med, samt 
hvordan praksis og teori kan integreres. 

– Behov for å innhente informasjon om kvalitet i 
praksis. Utdanningsinstitusjoner må hente 
inn vurderinger fra både studenter og virk-
somheter som deltar i praksisavvikling, for å 
skape en helhetlig ramme rundt praksis. 

– Kvalitetssikring av praksisveiledningen. Prak-
sisveiledernes faglige kompetanse, veiled-
ningskompetanse og kontinuitet i praksisvei-
ledningen er viktig. 

– Systematikk i praksisavtaler. Systematikk 
knyttet til hva som er spesifisert i praksisavta-
ler må forbedres, og avtalene må bli mer 
detaljerte.

– Tilstrekkelig kapasitet. Kapasitetsutfordrin-
ger er en underliggende faktor som bidrar til 
å svekke kvaliteten i praksis. Fra praksis-
stedenes side er ofte utfordringen å skaffe 
nok praksisveiledere, gi praksisveilederne 
mulighet til å skaffe seg veilederkompetanse, 
samt ha tilstrekkelig ressurser for å få konti-
nuitet i praksisveiledningen. Fra utdan-
ningsinstitusjonenes side kan det være van-
skelig å stille krav til praksisstedene så lenge 
kapasiteten er presset. Dermed risikerer de å 
måtte ta til takke med det praksisstedene 
avsetter av tid og ressurser, selv om kvalite-
ten ikke alltid er god nok. 

Kilde: Lid mfl. (2019). 

Boks 5.5 Praksisemnet ved institutt for statsvitenskap

Institutt for statsvitenskap ved Universitetet i 
Oslo innførte i 2017 et praksisemne på masterut-
danningen, hvor studentene gjennom et seks 
ukers praksisopphold hos en virksomhet får 
relevant erfaring fra arbeidslivet. Studentene 
lærer blant annet hvordan statsvitenskapelige 
ferdigheter, kunnskaper og perspektiver kan 
anvendes i praksis. 

I tillegg til praksisoppholdet har studentene 
tre obligatoriske seminarrekker, hvor formål, 
refleksjon og evaluering av praksisperioden står 
sentralt. Studentene må også levere en oppsum-
merende rapport ved slutten av praksisperio-
den. På denne måten bidrar også instituttet til å 
kvalitetssikre praksisperioden. 

Både NHO og Spekter er blant virksomhe-
tene som deltar i praksisemnet på masterutdan-
ningen i statsvitenskap ved Universitetet i Oslo. 
Spekters og NHOs erfaringer med praksisord-
ningen har vært gode, og erfaringsutvekslingen 
fra praksis går begge veier mellom virksomhe-
tene og universitetet. Med bakgrunn i erfarin-
ger fra praksisperioden drøfter virksomhetene 
aktuelle temaer med instituttet, som kan bli en 
del av pensum i utdanningen. Kandidatene 
bidrar på sin side med kunnskap fra universite-
tet til virksomheten under praksisperioden, og 
løser aktuelle problemstillinger i virksom-
hetene.
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fra studenter og praksisveiledere, og flere evalue-
ringspunkter i løpet av praksisperioden. 

God praksisavvikling i høyere utdanning inklu-
derer mye, og er ikke nødvendigvis bare begren-
set til en tidsbestemt utplassering i virksomhet. 
Bruk av gjesteprofessorer fra arbeidslivet i under-
visningen, dualmodeller, hvor studenter blir 
ansatt i bedrift samtidig som de studerer samt å 
skrive master eller bacheloroppgaver for en virk-
somhet er alle eksempler på praksisnær undervis-
ning. Det er hva studentene lærer og kvaliteten på 
undervisningen som er viktig i denne sammen-
hengen, ikke hvor undervisningen foregår.

5.2 Frafall og gjennomføring i høyere 
utdanning

At kandidater i høyere utdanning blir forsinket i 
sine studieløp og ikke klarer å fullføre på normert 
tid, er kostbart både for den enkelte og samfun-
net. OECD trekker fram at gjennomsnittsalderen 
for norske studenter som fullfører høyere utdan-
ning er høy (OECD 2018b), og foreslår tiltak som 
bedre karriereveiledning samt økt studiefinansier-
ing for å øke gjennomføringen. Tall fra SSB viser 
at under halvparten av alle de nye 167 000 studen-
tene på ulike bachelorutdanninger i tidsrommet 
2008–2012 fullførte graden sin på normert tid i 
løpet av tre år (SSB 2019c). 

OECD argumenterer for at arbeidslivet går 
glipp av kandidater som ellers kunne vært i 
arbeid, og samfunnet må bruke ekstra ressurser 

på de forsinkede kandidatenes utdanningsløp. For 
den enkelte medfører forsinkelse i studieløpet tapt 
arbeidsinntekt og arbeidserfaring. På vegne av 
Spekter har Oslo Economics beregnet at hvis de 
bachelor- og masterstudentene som nå blir 1–2 år 
forsinket i sine studier istedenfor hadde fullført på 
normert tid, og dermed startet å jobbe 1–2 år tidli-
gere, kunne dette gitt en økt verdiskaping på 20 
milliarder kroner.

Frafall og forsinkelser i høyere utdanning kan 
imidlertid ha mange årsaker. En student som reg-
nes som frafalt i statistikken, kan i realiteten ha 
byttet lærersted, eller ha et kortere avbrudd i stu-
diene (Hovdhaugen og Aamodt 2005). Det må 
derfor skilles mellom institusjonelt frafall, hvor 
kandidater skifter studiested fra en utdannings-
institusjon til en annen, og et permanent frafall fra 
høyere utdanning (Hovdhaugen og Aamodt 2005). 

Årsakene til forsinkelser i studieløp kan være 
mange og sammensatte. Som en del av denne sta-
tistikken er også studenter som kun ønsker å ta 
enkeltemner i en bachelorgrad, og som dermed 
kanskje aldri har hatt intensjon om å fullføre gra-
den. Studiefinansiering og opptaksregler til høy-
ere utdanning kan også være mulige årsaker til 
lav gjennomføring på normert tid. Studenter som 
må jobbe ved siden av studiene kan få forsinkelser 
i studiene. Det er også noen studenter som man-
gler poeng til å komme inn på sitt førstevalg og 
som starter på et annet studium. De vil ofte gå 
over til sitt prioriterte studium når de har oppnådd 
tilstrekkelig med alderspoeng og tilleggspoeng, 

Boks 5.6 Praksis i sykepleiestudiet ved Universitet i Agder

Sykepleiestudentene ved Universitetet i Agder 
har seks praksisperioder i løpet av studiet. Uni-
versitetet i Agder har utviklet et tett samarbeid 
med praksisfeltet tilknyttet sykepleiestudiet og 
et samarbeid mellom universitetet, sykehusene 
og kommunen. Dette tette samarbeidet blir 
blant annet trukket frem som en av grunnene til 
at universitetet lykkes så godt med praksis. Det 
er lite utskiftninger av praksisplasser, samt god 
kontinuitet i hvem som er praksisveiledere. Før 
hver praksisperiode har studentene en forbere-
dende uke på campus med simulering av prose-
dyrer og scenarier, hvor sykepleiere fra praksis-
feltet brukes som en ressurs. Dette bidrar til at 

studentene er godt forberedte når de går ut i 
praksis. Underveis i praksisperioden er det satt 
opp tre samtaler mellom universitetet og studen-
tene ved oppstart, midtveis og til slutt i praksis-
forløpet, hvor student, praksisveileder og prak-
sislærer møtes. Studentene må vise hvordan de 
har operasjonalisert læringsutbyttet for den kon-
krete praksisperioden i en plan og et vurderings-
skjema, som virksomhetene har vært med på å 
utarbeide. Helseth mfl. (2019) poengterer at det 
dermed blir tydelig for både studentene og prak-
sisveiledere hva studentene skal lære, gjøre og 
vurderes på. 



NOU 2020: 2 111
Fremtidige kompetansebehov III Kapittel 5
og vil følgelig avslutte det studiet de begynte på 
før fullføring.

Hovdhaugen (2019) finner at faktorer både på 
individnivå, institusjonsnivå samt egenskaper ved 
utdanningssystemet som helhet har betydning for 
frafall blant kandidater i høyere utdanning. På 
individnivå har ulike bakgrunnsfaktorer som 
kjønn, alder, sosial bakgrunn og tidligere skole-
prestasjoner betydning for frafall. Gutter har blant 
annet større risiko for frafall i høyere utdanning 
enn jenter, og eldre studenter slutter oftere i 
utdanningen enn yngre. Faktorer som å ha for-
eldre med høyt utdanningsnivå samt gode karak-
terer minsker derimot risikoen for frafall. 

På institusjonsnivå har det lenge vært bedre 
fullføring i studier som tradisjonelt har vært å 
finne på høyskolene i typiske profesjonsutdannin-
ger som sykepleie, sosionomutdanningen og på 
lærerutdanningene. Det er langt lavere frafall i 
profesjonsutdanninger enn i generelle bachelor-
utdanninger, til tross for relativt likt opptak av 
antall studenter.

På systemnivå fremheves det at høyere utdan-
ning i Norge er fleksibelt, og at kandidater relativt 
fritt kan bytte studieprogram. Det at systemet er 
fritt og fleksibelt, vil i seg selv bidra til flere skifter 
enn det som ellers ville vært tilfelle. Man bytter 

studium fordi man kan, og det vil i mange tilfeller 
oppfattes som positivt for den det gjelder. Det er 
derfor ikke åpenbart at et høyt statistisk frafall 
nødvendigvis er et tegn på ineffektivitet.

Figur 5.11 viser at bachelorkandidater innen 
samferdsels- og sikkerhetsfag og andre servicefag 
samt fag- og yrkeslærer har de høyeste fullførings-
andelene innen normert tid, på henholdsvis 71 
prosent og 68 prosent. De laveste fullføringsan-
delene på normert tid finner vi innen naturviten-
skapelige fag, håndverksfag og tekniske fag samt 
humanistiske og estetiske fag, hvor henholdsvis 
kun 41 og 42 prosent av kandidatene fullførte 
bachelorutdanningen i løpet av 3 år.

Blant bachelorkandidatene innen sykepleie 
fullførte bare 55 prosent utdanningen i løpet av 3 
år – legger man til 2 år etter normert tid, har 78 
prosent av sykepleierkandidatene fullført en 
bachelorgrad. 

Figur 5.12 viser at kun om lag 50 prosent av 
kandidatene fullførte masterprogrammer på nor-
mert tid. Masterkandidatene i farmasi har den 
høyeste fullføringsgraden på normert tid i utval-
get, med 71 prosent. Den laveste fullføringsgra-
den på normert tid har naturvitenskapelige fag, 
hvor 39 prosent av kandidatene fullførte studiet på 
normert tid. 

Figur 5.11 Andel nye studenter og gjennomføring 3 og 5 år etter oppstart på utvalgte bachelorutdanninger. 
2012–2017

Kilde: SSBs kildetabell 11017.
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Figur 5.13 viser at andelen studenter som star-
ter, men ikke fullfører en grad, øker med alder. I 
aldersgruppen 0–20 år var det 22 prosent av de 
som startet på en høyere utdanning i 2010, som 
ikke hadde fullført en grad 8 år senere. Andelen 
var 35 prosent i aldersgruppen 21–24 år, mens den 
var 44 prosent for aldersgruppen 25–29 år. I 
aldersgruppen 30–39 år var det 56 prosent av de 
som startet i høyere utdanning i 2010, som ikke 
hadde fullført en grad 8 år senere, mens andelen 
var 78 prosent i aldersgruppen 40 år eller eldre. 

Tall fra OECDs Education at a Glance viser 
likevel at norske studenter har en høyere gjen-
nomføringsrate på normert tid sammenlignet med 
andre studenter (OECD 2019g). I OECD fullfører 
39 prosent av bachelorkandidatene studiene på 
normert tid, mens 44 prosent av norske bachelor-
kandidater fullfører studiene på normert tid. Det 
kan være mange grunner til at studenter er forsin-
ket i sine utdanningsløp. Noen studenter ønsker 
eksempelvis å forbedre vitnemålet, og utsetter 
dermed normert studieprogresjon. 

5.3 Kjønnsfordeling på utvalgte 
studieprogram i høyere utdanning

Det har lenge vært et bredt politisk ønske om en 
jevnere kjønnsfordeling i ulike deler av arbeidsli-
vet. På psykologiutdanningen har ønsket om flere 
mannlige kandidater på studiet blant annet blitt 
begrunnet med behovet for et behandlingstilbud 
som speiler befolkningens sammensetning og 
behov av Psykologforeningen. For å sikre at 
bedriftene får tilgang på den bredeste og beste 
kompetansen, jobber NHO, NITO og Nasjonalt 
Senter for Realfagsrekruttering for å få flere jenter 
til å søke teknologiutdanning. Begge disse eksem-
plene illustrerer hvordan skjev kjønnsbalanse i 
utdanning påvirker arbeidsmarkedets tilgang på 
kompetanse. 

Det er flere grunner til at det er ønskelig med 
jevn kjønnsfordeling innen det enkelte yrke og 
utdanning. En årsak er knyttet til like muligheter 
for den enkelte, der jevn kjønnsfordeling vil gi det 
enkelte individ, uavhengig av kjønn, større frihet 
til å kunne velge sektor og yrke. En annen årsak 
er at den enkelte virksomhet, næring og sektor 
ser ut til å fungere bedre dersom begge kjønn er 
godt representert, fordi mangfold på arbeidsplas-

Figur 5.12 Andel nye studenter og gjennomføring 5 og 7 år etter oppstart på utvalgte masterutdanninger. 
2010–2017

Gjennomføring for nye studenter på utvalgte femårige masterutdanninger, og fullføringsstatus 5 og 7 år etter oppstart, 2010–2017.
Kilde: SSBs kildetabell 10847.
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sen bidrar til økt trivsel, høyere produktivitet og 
høyere inntjening (McKinsey 2015). En tredje 
årsak gjelder hensynet til brukere/kunder/pasi-
enter, som i mange tilfeller kan ha ønske om eller 
fordel av en arbeidstaker eller behandler av 
samme kjønn som seg selv. En fjerde årsak er de 
beslutninger som tas. Det er viktig med jevn 
representasjon av begge kjønn av demokratihen-
syn. 

På lang sikt blir kjønnsfordelingen i ulike deler 
av arbeidslivet i stor grad bestemt av kjønnsforde-
lingen på de ulike utdanninger. For yrker der det 
er sterk sammenheng mellom utdanning og yrke, 
vil en underrepresentasjon for ett kjønn i utdan-
ningen over tid kunne slå ut i en tilsvarende 
underrepresentasjon i yrket. Et mål om jevnere 
kjønnsfordeling i arbeidslivet legger derfor førin-
ger på kjønnsfordelingen i utdanningssystemet. 
Forskning har også vist at kjønnsbalansen kan 
påvirke læring, og at studenter lærer best når det 
er en jevn fordeling mellom kjønnene (Thun og 
Holter 2013). Reisel mfl. (2019) klassifiserer 
utdanninger og yrker med en skjevere kjønnsfor-
deling enn 40/60 som «kjønnsdelte», og påpeker 
at hele 85 prosent av norske arbeidstakere jobber 
i kjønnsdelte yrker. 

Andelen kvinner som tar høyere utdanning 
har økt kraftig over tid. Stoltenbergutvalget viser 
at i aldersgruppen 30–39 år var andelen med høy-
ere utdanning lik for kvinner og menn i 1990 
(NOU 2019: 3). I 2015 hadde andelen kvinner 

med høyere utdanning i denne aldersgruppen 
steget til 57 prosent, mot bare 40 prosent for 
menn. Statistisk sentralbyrå forventer at kjønns-
forskjellene i andel som tar høyere utdanning vil 
fortsette å øke.

Statistisk sentralbyrå forventer at kjønnsfor-
skjellene i andel som tar høyere utdanning vil fort-
sette å øke. Også i de fleste andre rike land er 
kvinner i flertall i høyere utdanning, se for eksem-
pel Hillman og Robinson (2016). 

Figur 5.14 viser at det er svært skjev kjønns-
fordeling på studier som sykepleier, førskolelærer, 
veterinær, psykolog, lege, lærer, sivilingeniør 
samt jurist. Andelen menn på sykepleierutdannin-
gen var 11 prosent i 2011 og 14 prosent i 2018, 
mens andelen menn på førskolelærerutdanningen 
var 13 prosent i 2011 og 18 prosent i 2018. Ande-
len mannlige studenter på veterinærutdanningen 
utgjorde 15 prosent i 2011, og 12 prosent i 2018. 
Selv om antallet menn på psykologiutdanningen 
har økt, øker antallet kvinner enda mer og ande-
len menn har falt. Andelen mannlige studenter på 
psykologiutdanningen var 25 prosent i 2011, og 21 
prosent i 2018. 

Figur 5.14 viser at andelen mannlige studen-
ter på medisinutdanningen har blitt redusert fra 
37 prosent i 2011, til 31 prosent i 2018, slik at 
kjønnsbalansen har blitt skjevere også på denne 
utdanningen siden 2011. På rettsvitenskap og 
lærerutdanninger har kjønnsfordelingen vært 
stabil, med stor overvekt av kvinner. Andelen 

Figur 5.13 Andel nye studenter og gjennomføring etter alder. 2010–2018

Nye studenter som startet på høyere utdanning i 2010, og høyeste oppnådde grad innen 8 år. Etter alder ved start.
Kilde:  SSBs kildetabell 10905.
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mannlige studenter på rettsvitenskap utgjorde 36 
prosent i 2011, og 35 prosent i 2018. På master i 
lærerutdanninger og utdanninger i pedagogikk 
var det 19 prosent menn både i 2011 og i 2018. På 
sivilingeniørutdanningen var andelen menn 70 
prosent menn i 2011, og 67 prosent menn i 2018. 
Det har dermed vært en økning i andelen kvinne-
lige studenter på sivilingeniørutdanningen, fra 30 
prosent i 2011, til 33 prosent i 2018. 

Som vist over er det skjev kjønnsfordeling 
innen mange typer høyere utdanning. Samtidig har 
andelen kvinner i høyere utdanning steget betyde-
lig over tid. Det har ført til en tendens til økt kvin-
nedominans på kvinnedominerte utdanninger, og 
mindre mannsdominans på mannsdominerte 
utdanninger. Det er ganske klart at dagens kjønns-
fordeling innen høyere utdanning vil føre til en fort-
satt skjev kjønnsbalanse innen deler av arbeidsli-
vet. For noen utdanningsgrupper med sterk over-
vekt av kvinner ligger det an til at kjønnsbalansen 
vil bli betydelig skjevere enn den er nå. 

Den høye kvinneandelen på en rekke studier 
med høy poenggrense henger sammen med at 
jenter i gjennomsnitt gjør det betydelig bedre på 
videregående skole enn gutter, slik at langt flere 
jenter kan kvalifisere seg til disse studiene. Stol-
tenbergutvalget peker på flere mulige årsaker til 
at jenter gjør det bedre på skolen enn gutter. Jen-
ter har i gjennomsnitt en tidligere utvikling av 
generelle kognitive ferdigheter, og det kan gi dem 
et bedre utgangspunkt for videre læring. Jenter 
gjør det bedre enn gutter i grunnopplæringen, 

noe som også gir utslag i karakterer i ungdoms-
skolen, og senere i videregående opplæring. Jen-
ter skårer i gjennomsnitt bedre på sosiale og emo-
sjonelle ferdigheter som planmessighet og selvre-
gulering. Internasjonal forskning tyder også på at 
gutter er mer sårbare enn jenter for negativ mil-
jøpåvirkning i oppveksten. 

Stoltenbergutvalget peker på at karaktersys-
temet i grunnskolen og videregående skole kan 
være til ulempe for gutter. Blant annet har ferdig-
heter i språk, der jenter gjør det godt, stor vekt, 
siden det er mange språkkarakterer på vitnemålet 
og som følge av at alle karakterer teller like mye. 
Utvalget foreslår at poengberegning av stand-
punkt- og eksamenskarakterer på vitnemålet fra 
grunnskolen og videregående skole bør gjøres 
etter fagenes timetall og ikke antall karakterer i 
faget. Dette vil kunne bidra til jevnere kjønns-
fordeling i mange utdanninger med skjev kjønns-
balanse.

Det er lang tradisjon for bruk av ulike typer til-
tak for å oppnå jevnere kjønnsbalanse på studier 
med skjev kjønnsfordeling. Innen blant annet tek-
nologi- og økonomifag har det lenge blitt gjen-
nomført flere satsinger og tiltak for å øke kvinne-
andelen blant studentene, med sikte på en jevnere 
kjønnsbalanse for disse utdanningsgruppene i 
arbeidslivet. Kvinner får ekstra poeng ved opptak 
til en rekke studier innen ingeniør- og teknologi-
fag, landbruksfag og maritime fag. NHOs kam-
panje Jenter og teknologi, hvor bedrifter og rolle-
modeller inspirerer og viser jenter hvilke mulig-

Figur 5.14 Kjønnsfordeling på utvalgte studieprogram, 2011 og 2018.  

Kjønnsordeling for «lærer» henviser til «Master, lærerutdanninger og utdanninger i pedagogikk» i SSBs kildetabell.
Kilde: SSBs kildetabell 09504
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heter som finnes innen realfag og teknologi, er et 
eksempel på en holdningskampanje som siden 
2003 har hatt som formål å øke kvinneandelen på 
disse fagområdene. 

Menn får ekstra poeng ved opptak til enkelte 
studier innen sykepleie, barnevern og veterinær-
fag, og ett poeng for førstegangssøkere innen 
psykologi ved UiO og UiB, slik det fremgår av 
boks 5.6. I 2019 brukte Regjeringen 10 
millioner kroner for å øke rekrutteringen blant 
menn til grunnskolelærerutdanningen. Kunn-
skapsdepartementet går sammen med Utdan-
ningsforbundet, Pedagogstudentene, KS og 
lærerutdanningene for et felles rekrutteringstil-
tak med bruk av mannlige rollemodeller i lærer-
yrket, samt ulike rekrutteringstiltak ved universi-
teter og høyskoler.

Et relatert spørsmål er hvor skjev kjønnsforde-
lingen må være for at det skal gi grunnlag for 
aktive tiltak for en jevnere kjønnsfordeling. På en 
rekke samfunnsområder, som deltakelse i ulike 
typer styrer, utvalg og komiteer, gjelder et krav 
om minst 40 prosent representasjon for begge 
kjønn. Norges Handelshøyskole har satt et mål 
om en jenteandel på 40 prosent, og bruker ulike 
rekrutteringstiltak for å nå dette målet. Regjerin-
gen har fastsatt en målsetting om minst 30 pro-
sent av begge kjønn på krigsskolene og befalssko-
len. Bærum Høyre har fastsatt et mål om minst 
40 prosent mannlige lærere i grunnskolen i 
Bærum (Hegge 2019). 

Når det gjelder bruk av tilleggspoeng for det 
underrepresenterte kjønnet, har Stortinget bedt 
regjeringen om å utrede innføring av ekstrapoeng 
på utdanninger hvor det er omtrent 20 prosent 
eller mindre av ett av kjønnene. Kunnskapsdepar-
tementet har også startet på en helhetlig gjennom-
gang av regelverket som inkluderer alle kvoter og 
tilleggspoeng i systemet for opptak. Resultatet av 
en slik gjennomgang vil tidligst kunne få effekt 
ved opptaket til studieåret 2021/2022. 

Utdanningsinstitusjoner eller fagmiljø som 
mener at det er nødvendig å bruke tilleggspoeng 
eller kvote for å styrke kjønnsbalansen og øke 
andelen av det kjønnet som er sterkt underrepre-
sentert i yrke eller studie, vil kunne få innvilget 
dette for en avgrenset periode på inntil 5 år. Søk-
naden må blant annet omfatte hva som er kjønns-
balansen på studiet og i yrket, forventet effekt av å 
gi ett eller to kjønnspoeng samt om det er forhold 
i samfunnet eller arbeidslivet som bør ivaretas, 
slik det fremgår av forskriften om opptak til høy-
ere utdanning. 

Retningslinjer som muliggjør bruk av kjønns-
poeng ved utdanninger der det er 20 prosent eller 

mindre av ett kjønn vil ikke forhindre en svært 
skjev kjønnsfordeling i tilgangen på kompetanse i 
ulike yrker og sektorer i arbeidslivet. En grense 
på 20 prosent er lavt sett opp mot et krav om minst 
40 prosent representasjon for begge kjønn i sty-
rer, utvalg og komiteer. Ledelsen ved NTNU 
(Bovim og Borg 2018), argumenterer for at 
kjønnspoeng må vurderes når andelen av ett av 
kjønnene i en bransje i arbeidslivet er under 30 
prosent. Bovim og Berg argumenterer for at 
arbeidslivet og samfunnets behov må være 
utgangspunktet.

 Seleksjonen til høyere utdanning i Norge er i 
hovedsak basert på karakterer fra videregående 
opplæring. I de fleste andre land er det flere kri-
terier enn rene karakterer som brukes til opptak 
i høyere utdanning.

Profesjonsutdanninger som medisin og psyko-
logi har svært høye søkertall, og stor konkur-
ranse om studieplassene. Poenggrensene for å 
komme inn på disse studiene er meget høye, og 
dette innebærer at mange mannlige kandidater 
som ellers ville vært godt kvalifisert til disse 
utdanningene, ikke kommer inn. Det er ikke man-
gel på godt kvalifiserte mannlige søkere til disse 
utdanningene, men svært høye poenggrenser 
begrenser opptaket. Tall fra hovedopptaket til 
Samordna opptak i 2018 viser også at det i utdan-
ninger som barnehagelærer var over dobbelt så 
mange kvalifiserte mannlige søkere til utdannin-
gen, som det var menn som fikk tilbud om studie-
plass. 

Å gi tilleggspoeng til det underrepresenterte 
kjønnet i ulike utdanninger kan være et effektivt 
virkemiddel for jevnere kjønnsfordeling dersom 
det er kvalifiserte søkere av det underrepresen-
terte kjønn til utdanningen som ikke når opp i 
konkurransen. På utdanninger hvor det er få 
søkere av det underrepresenterte kjønn, må 
andre tiltak som bidrar til økt søkning også vur-
deres. 

5.4 Drøfting og oppsummering

Universiteter og høyskoler har et bredt samfunns-
mandat som omfatter forskning, utdanning og for-
midling. Sektoren skal ta hensyn til samfunnets 
behov for kompetanse og sikre en tilførsel av kva-
lifisert arbeidskraft både til privat og offentlig 
virksomhet. Men universitets- og høyskolesekto-
rens egenart er også å være et korrektiv til sam-
funnet ved å produsere nye ideer, ny kunnskap, 
nye ferdigheter og nye måter å gjøre ting på, og å 
overføre ny kunnskap og viten til studentene. 
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Evnen til å gjøre kritiske analyser, etiske vurderin-
ger og balansere mellom motstridende kilder, 
samt anvende vitenskapelig metode er elementer i 
kompetanse som vil være viktig og etterspurt i 
fremtidens arbeidsmarked. 

Det er behov for å tydeliggjøre og konkreti-
sere læringsutbyttet fra praksis. Universitetene og 
høyskolene bør utarbeide gode og presise 
læringsutbyttebeskrivelser, i samarbeid mellom 
de vitenskapelig ansatte og veilederne i virksom-
hetene. NOKUTs kriterier for kvalitet i praksis og 
eksemplene fra dette kapitlet viser at et sentralt 
kriterium for kvalitet er at utdanningsinstitusjo-
nene i samarbeid med virksomhetene i praksisfel-
tet utarbeider tydelige mål for hva som skal læres 
i praksis, og hvordan kunnskapene og erfaringene 
som studentene tar med seg fra praksis kan inte-
greres i undervisningen.

Flere virksomheter melder om et økende 
behov for fagarbeidere. Fagskoleutdanningen har 
fått økt politisk oppmerksomhet senere år og har 
fått tilført økte overføringer og flere fagskoleplas-
ser for å styrke kvaliteten i fagskolesektoren. Like-
vel vet vi altfor lite om arbeidslivsrelevansen i fag-
skolesektoren. Det er derfor positivt at det fra 
neste år gjennomføres årlige kandidatundersøkel-
ser av fagskolekandidaters tilknytning til arbeids-

markedet etter fullført utdanning. Dette vil bidra til 
å øke kunnskapen om hvilke typer fagskoleutdan-
ninger som er mest etterspurte i arbeidsmarkedet. 

Kunnskap om den norske arbeidslivsmodellen 
i høyere utdanning er viktig for arbeidsmarkedets 
parter. Høy organisasjonsgrad og den norske 
modellen er en konkurransefordel for Norge, og 
kunnskap om den norske modellen er derfor vik-
tig i høyere utdanning. 

Forsinkelser og frafall i høyere utdanning 
innebærer betydelige kostnader både for enkelt-
personer og samfunnet som helhet. Frafall og for-
sinkelser i høyere utdanning kan imidlertid ha 
mange årsaker, som bytte av lærested eller utdan-
ning, eller overgang til arbeid, noe som kan være 
et fornuftig valg for den enkelte. Studentenes søk-
ning og resultatbasert finansiering driver veksten 
i høyere utdanning. Selv om universiteter og høy-
skoler har en del kontakt med arbeidslivet, har 
arbeidslivet liten direkte innflytelse på den kvanti-
tative dimensjoneringen. 

Ujevn kjønnsbalanse på utdanninger som psy-
kologi, medisin, lærerutdanninger, sivilingeniør-
utdanningen, rettsvitenskap og veterinærutdan-
ningen fører til skjev kjønnsbalanse i arbeidslivet. 
På flere av disse utdanningene er det mange kvali-
fiserte søkere av det underrepresenterte kjønn, 

Boks 5.7 Studier med tilleggspoeng for det underrepresenterte kjønnet

For opptak til studieåret 2019-2020 ble kvinne-
lige søkere gitt 2 tilleggspoeng til følgende stu-
dier:
– Ingeniørutdanninger (bachelor) med unntak 

av kjemi, ortopediingeniør, bioingeniør og 
landskapsingeniør.

– Landbruksstudier ved Høyskolen i Innlandet. 
– Bachelorstudier i maritime fag ved Universi-

tetet i Sørøst-Norge, NTNU (Ålesund) og 
Høgskulen på Vestlandet (bortsett fra ship-
ping management og shippingledelse ved 
NTNU (Ålesund)

Følgende femårige integrerte masterprogram i 
teknologi og ingeniørfag ved NTNU:
– Datateknologi
– Elektronisk systemdesign og innovasjon
– Fysikk og matematikk
– Ingeniørvitenskap og IKT
– Kommunikasjonsteknologi
– Kybernetikk og robotikk

– Marin teknikk
– Materialteknologi
– Produktutvikling og produksjon

For opptak til studieåret 2019/2020 ble mann-
lige søkere gitt 2 tilleggspoeng til følgende stu-
dier:
– Veterinær ved Norges miljø- og bioviten-

skapelige universitet (NMBU)
– Dyrepleie ved Norges miljø- og bioviten-

skapelige universitet (NMBU)
– Sykepleie ved Lovisenberg diakonale høg-

skole (LDH)
– Sykepleie ved Universitetet i Agder (UiA)
– Barnevern ved OsloMet – Storbyuniversite-

tet (OSLOMET)

Det ble gitt 1 tilleggspoeng ble også gitt til 
mannlige søkere til psykologi (profesjon) ved 
Universitetet i Bergen og Universitetet i Oslo 
(kun gjeldende i kvote for førstegangsvitnemål)
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og kjønnspoeng vil kunne være et effektivt virke-
middel for jevnere kjønnsfordeling. En grense for 
mulig bruk av kjønnspoeng på 20 prosent eller 
mindre av ett kjønn er lavt i forhold til et mål om 
minst 30 eller 40 prosent av begge kjønn, slik en 
ofte har i arbeidsmarkedet. På utdanninger hvor 
det er få kvalifiserte søkere av det underrepresen-

terte kjønn, vil andre rekrutteringstiltak enn til-
leggspoeng være nødvendig for å sikre en jevnere 
kjønnsbalanse. Det er positivt at Kunnskapsdepar-
tementet nå gjennomgår regelverket for kvoter og 
tilleggspoeng til underrepresenterte kjønn for 
opptak til høyere utdanning.
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Kapittel 6  

Læring i arbeidslivet

Arbeidslivet er i stadig endring. Nye teknologier, 
globalisering og ny kunnskap gir muligheter til å 
løse oppgavene på nye måter. Siden kunnskaps-
grunnlaget og arbeidsmetodene stadig endrer seg, 
må også arbeidstakerne utvikle sin kompetanse.

Arbeidslivet er en viktig læringsarena. Norge 
har høy sysselsetting i internasjonal sammenheng 
og et lærende og inkluderende arbeidsliv. Sammen-
lignet med andre land skårer Norge også høyt på 
indikatorer som måler kompetanse og muligheter 
til å ta utdanning, kurs eller opplæring, noe som 
delvis skyldes at en del utdanninger, opplæring og 
kurs er gratis tilgjengelig og delvis skyldes det 
hvordan det norske arbeidsmarkedet er organisert.

I dette kapitlet skal vi se nærmere på den 
læringen som skjer i arbeidslivet. Først omtaler vi 
kort kompetansemobilisering og ledelse. Deretter 
ser vi på ulike læringsmetoder og hvordan læring 
kan måles. Vi omtaler indikatorer som sammen-
ligner Norge med andre land og drøfter forhold 
som kan fremme og hemme ulike læringsaktivite-
ter for forskjellige grupper.

6.1 Kompetansemobilisering 

Tidligere i rapporten har vi sett kvantitativt på 
kompetansemangler i arbeidsmarkedet som skyl-
des mangel på personer som kan fylle ulike stillin-
ger. Kompetansemobilisering er tema her og 
handler om å få mest mulig ut av den arbeidskraf-
ten som allerede er i virksomhetene. Dette frem-
mer motivasjon og mestring blant de ansatte, og 
bidrar til større verdiskapning og effektivitet i 
virksomhetene. Kompetanseutvikling kan følge av 
at en bedrift har investert i ny teknologi, som gjør 
det nødvendig å lære opp medarbeiderne i nye 
teknologiske løsninger.

Lai og Kapstad (2009) viser til at i mange virk-
somheter har så mange som en fjerdedel av med-
arbeiderne et betydelig uutnyttet kompetanse-
potensial. Kompetansemobilisering er viktig, både 
for den enkelte arbeidstaker og for virksomheten. 
En medarbeider som ikke får brukt sin relevante 

kompetanse vil kunne oppleve redusert indre 
motivasjon, redusert mestringstro, svekket inn-
sats og ytelse over tid, økt sannsynlighet for 
stresslidelser, frustrasjon og negativt fokus (Lai 
og Kapstad 2009). En virksomhet som ikke klarer 
å utnytte potensialet i sine ansatte fullt ut, kan opp-
leve tap i form av lavere produktivitet og fortje-
neste. For virksomhetene kan kompetansemobili-
sering derfor innebære betydelig effektivisering.

Som med læring i arbeidslivet generelt, er det 
store variasjoner i hvordan virksomheter jobber 
med og prioriterer kompetansemobilisering blant 
sine ansatte. 

Kompetansemobilisering henger sammen 
med en rekke faktorer, eksempelvis ledelse, orga-
nisasjon og den enkelte. Forskning tyder på at 
nærmeste leder, arbeidsmiljøet og strukturen på 
organisasjonen er viktigst for å oppnå en god kom-
petansemobilisering i virksomheten, og at ansva-
ret for kompetansemobilisering primært er et 
lederansvar (Lai 2013).

 Figur 6.1 viser at 41 prosent av arbeidstakerne 
i YS arbeidslivsbarometer oppgir at de noen gan-
ger har kompetanse og ferdigheter som de ikke 
får brukt, mens 21 prosent oppgir at de ofte har 
kompetanse og ferdigheter som ikke de får brukt. 
Andelen som oppgir at de sjelden har kompetanse 
og ferdigheter som de ikke får brukt, er 27 pro-
sent. Nærmere to tredjedeler oppgir at de har 
kompetanse og ferdigheter som de til en viss grad 
ikke får brukt i jobben.

Figur 6.2 viser at 36 prosent av arbeidstakerne 
i YS arbeidslivsbarometer oppgir at de noen gan-
ger opplever at arbeidsgiver legger til rette for fag-
lig utvikling, mens 23 prosent oppgir at arbeidsgi-
ver sjelden legger til rette for dette. Det er 23 pro-
sent av arbeidstakerne som ofte opplever at 
arbeidsgiver legger til rette for faglig utvikling, og 
7 prosent oppgir at de alltid opplever dette. Mot-
satt oppgir 7 prosent at de aldri opplever at 
arbeidsgiver legger til rette for faglig utvikling.

Figur 6.3 gir et bilde over hvor mange respon-
denter som opplever at de ikke har nok kompe-
tanse til å utføre arbeidsoppgavene sine. De fleste 
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respondentene oppgir at manglende kompetanse 
ikke er en utfordring. Om lag 64 prosent av 
arbeidstakerne i YS arbeidslivsbarometer svarer 
at de sjelden eller aldri opplever å ikke ha nok 
kompetanse. Noen opplever likevel å ikke strekke 
til. Om lag 9 prosent svarer at de ofte eller alltid 
opplever å ha utilstrekkelig kompetanse.

Tallene fra YS arbeidslivsbarometer kan tyde 
på at det er et potensial for kompetansemobilise-

ring blant arbeidstakerne. Det er eksempelvis en 
forholdsvis høy andel på over 40 prosent som opp-
gir at det er kompetanse og ferdigheter de ikke får 
brukt i jobben. Det er også over 20 prosent som 
oppgir at arbeidsgiver sjelden legger til rette for 
faglig utvikling, og 9 prosent oppgir at de ofte eller 
alltid har utilstrekkelig kompetanse.

Ipsos gjennomførte på vegne av KS høsten 
2018 en kvalitativ undersøkelse om endrede kom-

Boks 6.1 Viktige drivere for kompetansemobilisering

Lai (2013) peker på fem ulike drivere som 
enkeltvis og samlet kan bidra til større kompe-
tansemobilisering i virksomheten:
– Rolledefinering: God rolleforståelse er en for-

utsetning for å være profesjonell og bygger 
på både kunnskaper og holdninger. Rollen 
må være klart definert, slik at medarbeideren 
kjenner oppgavene sine og beslutningsmyn-
digheten sin. Arbeidsbelastningen må ikke 
være større enn at medarbeideren rekker å 
utføre alle oppgaver innenfor beregnet tid og 
med ønsket kvalitet. 

– Mestringstro: Medarbeierens tillit til egen 
kompetanse er en avgjørende driver for moti-
vasjon, innsats og ytelse og har en sterk effekt 
på opplevd stress, angst, uro og depresjon. 

– Autonomi: Innebærer handlingsrom og 
muligheter til selvstendighet og valgfrihet 
innenfor relevante rammer.

– Mestringsorientert ledelse: Lederens adferd er 
avgjørende for hvor godt medarbeiderne får 
mobilisert kompetansen sin. Medarbeidere 
med høy mestringsorientering søker ofte 
utfordringer og har typisk stor utholdenhet.

– Mestringsorientert støtte: I et motivasjons-
klima som vektlegger mestring, blir det opp-
muntret til å utvikle og dele kompetanse og 
samarbeide for å oppnå gode resultater, både 
individuelt og i fellesskap. 

Figur 6.1 Andel arbeidstakere som opplever å ikke få 
brukt sin kompetanse. 2019

Spørsmålet var: Hvor ofte opplever du at du har kompetanse og 
ferdigheter som du ikke får brukt? Prosent. 
Kilde: YS Arbeidslivsbarometer (2019).
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Figur 6.2 Andel arbeidstakere som opplever 
tilrettelegging for faglig utvikling. 2019

Spørsmålet var: Hvor ofte opplever du at arbeidsgiver legger til 
rette for at du skal utvikle deg faglig? 
Kilde: YS Arbeidslivsbarometer (2019).
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petansebehov i en digitalisert helse- og omsorgs-
sektor. Kartleggingen viste at den teknologiske 
utviklingen blant annet medførte at fire av ti kom-
muner oppga at medarbeiderne hadde fått nye 
ansvarsområder som følge av teknologisk og digi-
tal kompetanseheving (KS arbeidsgivermonitor 
2019). Samtidig oppga fire av fem kommuner i 
undersøkelsen at medarbeiderne i stor grad man-
glet relevant og nødvendig digital kompetanse.

Det kan være mange grunner til at arbeidsta-
kere oppgir at de har kompetanse og ferdigheter 
de ikke får brukt i jobben. Enkelte faggrupper har 
forholdsvis høye andeler som er mistilpasset i 
arbeidsmarkedet seks måneder etter fullført 
utdanning (NOU 2018: 2). Kompetansemobilise-
ring blir i denne sammenhengen ikke bare et 
ansvar for virksomheten, men også for personer 
som er mistilpasset i arbeidsmarkedet, og ønsker 
å utnytte sin kompetanse i større grad. 

I KS arbeidsgivermonitor fra 2019 fremkom-
mer det at 63 prosent av kommuner og fylkeskom-
muner som har deltatt i undersøkelsen oppgir å ha 
en strategi for å dekke kompetansebehov (KS 
2019). Kompetanseutvikling er en viktig strategi 
for kommunene og fylkeskommuner, og ni av ti 
kommuner og fylkeskommuner oppgir at det er 
mest aktuelt å heve kompetansen til de nåværende 
ansatte for å dekke kompetansebehovene. Nyan-
settelser og samarbeid på tvers av kommunene 

blir også oppgitt som strategier for å dekke kom-
petansebehov.

Lai (2013) peker på at kompetansemobilise-
ring primært er et lederansvar. Lederrollen og 
ledelseskompetanse blir derfor en viktig faktor. Et 
arbeidsliv med en stadig mer kompetent arbeids-
styrke, og med stadig mer vekt på kreativitet, 
etiske vurderinger og sosiale og emosjonelle 
ferdigheter, vil også stille større krav til hva som 
er god ledelse. Gode ledere kan i stor grad moti-
vere og få ut det beste fra sine medarbeidere, 
mens mindre gode ledere kan svekke både moti-
vasjonen og produktiviteten. Å styrke lederkom-
petansen, på alle nivåer i norske virksomheter, vil 
dermed kunne styrke motivasjonen og produktivi-
teten til de ansatte.

LO og NHO har på felles initiativ publisert et 
notat om hva som kjennetegner den norske lede-
ren, og har gjennom prosjektet intervjuet ledere, 
tillitsvalgte, forskere og studenter (Agenda 
2018). LO og NHO fremhever i notatet særtrek-
kene ved den norske lederen og den norske 
modellen, og understreker at den norske lederen 
er ulik ledere i mange andre land, og at tillit, 
åpenhet og medvirkning, samt begrenset hie-
rarki og god dialog mellom ledelse og tillits-
valgte har muliggjort innovasjon og omstilling i 
norske industribedrifter (Agenda 2018). LO og 
NHO poengterer samtidig at ansattes med-
virkning ikke er like sterk som før, og at kunn-
skapen om den norske arbeidslivsmodellen er 
svak, særlig blant unge (Agenda 2018).

6.2 Tariffavtalene som virkemiddel i 
kompetansepolitikken

Den norske modellen består av et trepartssamar-
beid, der arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisa-
sjonene i tillegg til myndighetene diskuterer og 
fastsetter lønnsutviklingen. Også andre temaer 
som er viktig for arbeidslivet blir drøftet i tre-
partssamarbeidet. Nasjonal kompetansepolitisk 
strategi, Kompetansepolitisk råd og avtalen om 
et inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen) er eksem-
pler på resultater av trepartssamarbeidet nasjo-
nalt.

I topartssamarbeidet drøfter arbeidsgiver- og 
arbeidstakerorganisasjonene blant annet innhol-
det i tariffavtalene. I den enkelte virksomhet for-
handler de tillitsvalgte og arbeidsgiver lønnspoli-
tikk og andre forhold i virksomheten. Hvordan 
det skal jobbes med kompetanseutvikling for de 
ansatte i den enkelte virksomhet og hva som er 
virksomhetens og den enkeltes kompetansebehov 

Figur 6.3 Andel arbeidstakere som opplever å ikke 
ha nok kompetanse til å utføre arbeidsoppgavene. 
2019

Spørsmålet var: Hvor ofte opplever du at du ikke har nok kom-
petanse til å utføre arbeidsoppgavene dine?
Kilde: YS Arbeidslivsbarometer (2019).
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og ansvar, er temaer som gjerne kan diskuteres i 
topartssamarbeidet. 

En tariffavtale er en avtale mellom en fagfore-
ning og en arbeidsgiverforening eller en enkelt 
arbeidsgiver og handler om arbeids- og lønnsvil-
kår eller andre forhold for de ansatte knyttet til 
arbeidet. Det er vanlig at tariffavtalene inneholder 
noen punkter om kompetanseutvikling. 

6.2.1 Kompetanseutvikling i tariffavtalene

Virksomhetene prøver å finne den rette balansen 
mellom tid brukt på kompetansetiltak og utførelse 
av arbeidet. Mye tid brukt på kompetanseutvikling 
kan bremse produksjonen, mens for lite kan 
svekke kvalitet og omstillingsevne på sikt (Talberg 
2019). I virksomheter som konkurrer i et marked, 
må den riktige balansen ta hensyn til den økono-
miske situasjonen i virksomheten på kort og lang 
sikt og hvordan konkurrenter og markedet rundt 
utvikler seg. I offentlige virksomheter må vurde-
ringene knyttes til målet om å levere gode tjenes-
ter, innenfor de budsjettrammene som gjelder. 
Tariffavtalene er et verktøy som kan brukes til å 
øke insentivene for kompetansetiltak gjennom å 
tydeliggjøre ansvar for blant annet finansiering og 
til å bevisstgjøre arbeidsgivere, arbeidstakere og 
tillitsvalgte til å jobbe systematisk med og sam-
arbeide om kompetanseutvikling i virksomhetene.

Det finnes i dag to hovedtariffavtaler i staten, 
der Kommunal- og moderniseringsdepartementet 
(KMD) er part på arbeidsgiversiden (Seip 2018). 
På arbeidstakersiden er LO Stat, Unio og YS Stat 
part i den ene avtalen, mens Akademikerne er 
part i den andre avtalen. Spekter organiserer de 
statlige helseforetakene. Alle kommunene og fyl-
keskommunene i Norge har en felles arbeidsgi-
verorganisasjon i KS, med unntak av Oslo som for-
handler sin egen tariffavtale. 

Fafo har gjennom tre artikler sett nærmere på 
hva som står om kompetanseutvikling i tariffavta-
lene. Olberg mfl. (2017) skriver generelt om tariff-
avtalene som virkemiddel i kompetansepolitikken. 
Seip (2018) skriver om hvordan etter- og videreut-
danning er nedfelt i tariffavtalene i offentlig sektor 
og Talberg (2019) ser nærmere på kompetansebe-
stemmelsene i tariffavtalene i privat sektor.

Olberg mfl. (2017) trekker frem noen punkter 
om kompetanseutvikling som det er vanlig å ha 
med i tariffavtalene. Disse drøftes under.

Kompetansens betydning 

Betydningen av kompetanse for den enkelte, for 
utvikling av virksomhetene og for samfunnet står 

nedfelt i de fleste tariffavtalene. Her refereres det 
ofte til hovedavtalene, som peker på at kompetan-
seutvikling er et viktig virkemiddel i utviklingen 
av bedriftenes konkurranseevne og for å dekke 
virksomhetenes kompetansebehov i møte med 
teknologisk utvikling og for å dekke dagens og 
fremtidige kompetansebehov. For offentlige virk-
somheter er ansattes kompetanse viktig for å løse 
deres samfunnsoppdrag og gi god kvalitet i tjenes-
tene de leverer. Formuleringen er med for å 
bevisstgjøre arbeidsgivere og arbeidstakere om at 
de har et ansvar for kompetanseutviklingen i virk-
somheten, men denne typen formulering er ikke 
tydelig bindende for noen av partene.

Fordeling av ansvar for kompetanseutvikling 

Ifølge arbeidsmiljøloven er arbeidsgiver pålagt å 
gi den ansatte nødvendig opplæring til å utføre 
arbeidet på en trygg og sikker måte. Hvem som 
har ansvar for kompetanseutvikling utover det, 
står ofte nevnt i tariffavtalene. Ifølge tariffavtale-
nes bestemmelser skal virksomhetens behov 
ligge til grunn for gjennomføring av kompetanse-
utviklingstiltak som blir dekket av arbeidsgiver og 
det er arbeidsgiver som definerer hva som er virk-
somhetens kompetansebehov. 

Kompetanseutvikling for den ansatte utover 
virksomhetens behov, er som regel arbeidstakers 
ansvar. Videre er det vanlig med en formulering 
om at arbeidstakerne skal holde seg faglig oppda-
terte og delta i nødvendig opplæring. Kurs og opp-
læring som ikke gir formell kompetanse blir ofte 
utført i arbeidstiden, mens det er mer vanlig at de 
ansatte må bruke fritiden sin på formell utdanning 
(Talberg 2019).

Kartlegging av kompetanse og kompetanseplaner 

Gjennom å kartlegge kompetansen til de ansatte i 
forhold til virksomhetens kompetansebehov, kan 
lederne og de tillitsvalgte få en samlet oversikt 
over kompetansen i virksomheten og et kunn-
skapsgrunnlag for å jobbe med kompetanseutvik-
ling.

I forlengelsen av dette kan virksomhetene utar-
beide kompetanseplaner, et verktøy for systematisk 
arbeid med kompetanseutvikling der målet er å 
utvikle og mobilisere kompetansen til de ansatte i 
tråd med virksomhetens behov. Kompetanseplaner 
kan bidra til en god fordeling av opplæringsmidler 
blant de ansatte, og de tillitsvalgte kan involveres i 
utvikling av planene. De skal være kjente og tilgjen-
gelige og kunne brytes ned til planer som kan ope-
rasjonaliseres på arbeidsplassnivå.
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Kartlegging av kompetanse og kompetanse-
planer har vært særlig viktige i noen yrker i 
offentlig sektor, der lønnsutviklingen for den 
enkelte i noen tilfeller er tett knyttet opp mot kom-
petanseutvikling (Seip 2018). 

Det kan være krevende å utarbeide gode kom-
petansekartlegginger. En kartlegging som gjøres 
av den enkelte ansatte og nærmeste leder kan føre 
til at man tenker for smalt rundt kompetanseutvik-
ling. Det er blant annet vanlig å kartlegge den 
enkelte medarbeiders kompetanse gjennom årlige 
medarbeidersamtaler, men det er varierende i hvil-
ken grad man tenker helhetlig rundt virksomhe-
tens samlete kompetansebehov i dette arbeidet.

Det kan derfor være behov for at helhetlige 
kartlegginger og langsiktige planer gjøres på virk-
somhetsnivå. Samtidig kan dette være både res-
surs- og tidkrevende (Oslo Economics 2016). De 
ansatte utvikler stadig kompetansen sin og utskif-
ting av ansatte gjør det krevende å ha oversikt 
over ansattes samlede kompetanse og å følge opp 
kompetanseplanene.

I LOs tillitsvalgtpanel for 2016 svarte 60 pro-
sent av de tillitsvalgte at kompetansen til de 
ansatte hadde blitt kartlagt i løpet av de siste fem 
årene. En av fire svarte at de tillitsvalgte i svært 
høy eller i høy grad hadde vært involvert i vurde-
ringer om kompetanseutvikling i virksomheten1. 

Etter- og videreutdanning – permisjon og 
finansiering

Arbeidsmiljøloven gir den enkelte rett til å ta etter- 
og videreutdanning med inntil 3 års utdannings-
permisjon under enkelte betingelser. I tillegg gir 
noen tariffavtaler rett til permisjon i forbindelse 
med eksamen, men utforming av betingelsene 
varierer. 

Støtte til livsopphold under utdanning, kurs 
eller opplæring er i hovedsak ikke dekket av tariff-
avtalene. Det er vanlig at arbeidstakere mottar 
lønn under læringsaktiviteter som er nødvendig 
for å utføre arbeidsoppgavene, samtidig som at 
det i deler av arbeidslivet forventes at arbeids-
takerne bidrar med egentid i forbindelse med 
kompetanseutvikling. Arbeidsgiver har i liten grad 
insentiver til å betale lønn eller studieavgifter til 
læringsaktiviteter som ligger utenfor virksom-

hetens behov. Slike kostnader dekkes oftest av 
den enkelte selv eller gjennom andre ordninger.

Lånekassen gir lån og stipend til enkeltperso-
ners utdanning. Dersom det er nødvendig av 
andre hensyn, kan myndighetene gjennom blant 
annet NAV gi støtte til ny utdanning. Dette kan for 
eksempel være nødvendig dersom man av helse-
messige årsaker må skifte yrke.

Ansatte i staten kan gis permisjon med full 
lønn i inntil ett år dersom etter- og videreutdan-
ning er nødvendig for virksomheten, dersom det 
er nødvendig for at arbeidstakeren skal kunne 
utføre nye arbeidsoppgaver i stillingen eller i en 
annen stilling i virksomheten, eller dersom utdan-
ningen er en integrert del av arbeidsvilkårene, 
slik som er tilfellet for leger i helseforetakene 
(Seip 2018).

Talberg (2019) har sett på kompetanseutvik-
ling i privat sektor og funnet en positiv sammen-
heng mellom tillitsvalgtes involvering i kompe-
tanseutvikling på arbeidsplassen og om arbeids-
takere får dekket utgifter knyttet til kurs og 
utdanning og i hvilken grad de får permisjon 
med lønn. Ifølge Talberg (2019) er det likevel 
ikke tydelig om økt deltakelse kommer fra de til-
litsvalgtes involvering, eller om arbeidsgivere 
som har tett dialog med tillitsvalgte også er mer 
villig til å betale for kurs eller utdanning for de 
ansatte. 

Ifølge Talberg (2019) er det generelt få tvister 
knyttet til rett til utdanning, kurs eller opplæring. 
Når det likevel oppstår tvister skyldes det ofte at 
det er vanskelig for arbeidsgiver å rekruttere vika-
rer eller rekruttere til små stillingsbrøker slik at 
de motsetter seg ansattes ønsker om å delta i 
læringsaktiviteter. Det er også en utfordring for 
arbeidsgiver å gi utdanningspermisjon dersom 
arbeidsbelastningen blir stor for de gjenværende 
arbeidstakerne. Mangel på kjennskap om hva som 
står i avtaleverket kan også i noen tilfeller føre til 
konflikter.

Kompetanseutvikling og lønn

Det varierer om tariffavtalene omtaler kompetan-
seutvikling og lønn som del av tariffavtalen. I noen 
tilfeller skal kompetanseutvikling være en del av 
vurderingen i lønnsforhandlingene, men få avtaler 
har avtalt automatisk opprykk eller lønnspåslag 
som følge av kompetanseutvikling.

De store avtalene i offentlig sektor har betyde-
lig innslag av kompetansebasert lønn, og den for-
melle kompetansen har betydning for hvilken lønns-
plassering arbeidstakeren får ved ansettelse. I noen 
yrker, for eksempel for lærere i kommunal og 

1 LOs tillitsvalgpanel består av ca. 3 500 tillitsvalgte fra samt-
lige LO-forbund. Disse er rekruttert og godtatt å få spørs-
mål om ulike forhold på arbeidsplassen. Ofte blir det sendt 
ulike spørsmål 2–3 ganger i året. I 2016-undersøkelsen 
referert her var det 1177 respondenter. Spørsmål om kom-
petansekartlegging ble kun stilt til arbeidsplasstillitsvalgte 
og ikke til tillitsvalgte på andre nivåer. 
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fylkeskommunal sektor, fører relevant videreutdan-
ning automatisk til lønnsøkning (Seip 2018). 

I andre stillinger er det ikke like tydelige kob-
linger mellom kompetanse og lønn, men i avtalen 
mellom KMD og LO Stat, Unio og YS er det 
angitt minstelønn knyttet til utdanningsnivå for 
ulike stillinger. Den sentrale avtalen mellom 
Spekter og LO og YS har en bestemmelse om et 
lønnssystem med fem stillingsgrupper inndelt 
etter formell kompetanse og en ansiennitetsstige 
med minstelønnssatser. For avtalen med Akade-
mikerne er minstelønnssatsene fjernet og erstat-
tet av en generell bestemmelse om mini-
mumslønn for arbeidstakere med høyere akade-
misk utdanning. 

Samarbeid om kompetanseutvikling  
i virksomhetene

Talberg (2019) har sett på bruken av tariffavtalene 
i privat sektor, og her begrenser vi oss til den. Tal-
berg (2019) har gjort undersøkelser blant ti tariff-
avtaler og intervjuet både arbeidsgiver- og 
arbeidstakerrepresentanter. Konklusjonen er at 
det generelt er stor grad av gjensidig interesse for 
kompetanseutvikling og effektivisering i virksom-
hetene. Arbeidet med kompetanseutvikling gjøres 
i samarbeid mellom partene og er i liten grad pre-
get av konflikt. 

Det er en rekke kompetansebestemmelser 
som refererer til det lokale samarbeidet mellom 
virksomhetens ledelse og de tillitsvalgte, men det 
er stor variasjon lokalt hvordan disse bestemmel-
sene i tariffavtalene blir brukt. Mange steder utta-
ler arbeidsgiver og arbeidstakersiden at de 
respekterer avtalens «ånd», men at de ikke har 
lest i detalj hva som står i avtaleverket om kompe-
tanseutvikling (Talberg 2019). 

Det var også varierende i hvilken grad virksom-
hetene kartla ansattes kompetanse og kompetanse-
behovet til virksomhetene. Talberg (2019) fant at 
mange virksomheter jobbet med å sørge for at flest 
mulig skulle få et kompetansetilbud, selv om de 
ikke systematisk kartla ansattes kompetanse.

Lønnskrav kan til en viss grad stå mot krav 
om finansiering av kompetanseutvikling i for-
handlinger. Informanter, særlig på arbeidstaker-
siden, oppga at de i flere tilfeller skulle ønske at 
deres medlemmer i større grad etterspurte kom-
petanseheving. I mange tilfeller var det få innspill 
på tariffbestemmelsene for kompetanseutvikling, 
men mange innspill på bestemmelsene som 
omhandlet lønnsutvikling (Talberg 2019). Tal-
berg (2019) skriver: «Det ser ut som om evnen til 
rask omstilling og kompetanseutvikling i etter-

kant av store teknologiske skifter eller lov-
endringer er stor, selv om det daglige kompetan-
sesamarbeidet ofte nedprioriteres.»

6.2.2 Partenes finansiering av 
kompetanseutvikling

Det finnes ulike finansieringsordninger for kom-
petanseutvikling. Både arbeidsgiver- og arbeidsta-
kerorganisasjonene setter av midler til dette for-
målet. 

Frivillige tilskuddsordninger omfatter ulike 
former for støtte fra arbeidsgiver og stipend fra 
arbeidstakerorganisasjoner (eller andre aktører). 
Oftest er slike ordninger dekket av arbeidsgiver 
og har høy relevans for virksomheten (Seip 2018).

Innen viktige samfunnstjenester kan myndig-
hetene sette av egne midler til kompetanseutvik-
ling. Eksempelvis er det for leger, psykologer og 
fysioterapeuter nedsatt egne fond som skal gå til 
kompetanseutvikling (Seip 2018).

Tariffavtalte finansieringsordninger kan være 
fonds- eller stipendordninger etablert gjennom 
tariffavtalene. Her bidrar ofte både arbeidsgiver- 
og arbeidstakerorganisasjonene inn. Slike ordnin-
ger kan være effektive, men omfatter ofte kun 
ansatte omfattet av tariffavtalen og treffer ikke all-
tid alle arbeidstakere i virksomhetene og heller 
ikke ansatte i virksomheter uten tariffavtale. Der-
som mye opplæring organiseres gjennom slike 
ordninger, kan det utelukke en del arbeidstakere 
og virksomheter.

Ulike fondsordninger kan organiseres ved at 
arbeidstakerorganisasjonene avsetter deler av fag-
foreningskontingenten til fond som gir støtte til 
utdanning gjennom stipend eller deltakeravgift. 
LO Stats utdanningsfond er et eksempel på denne 
typen fond. 

Fagforeningene arrangerer også egne faglige 
kurs for sine medlemmer, som blir dekket av fag-
foreningskontingent eller gjennom at deltakerne 
betaler en deltakeravgift. I tillegg arrangerer fag-
foreningene egne kurs i opplæring av tillitsvalgte i 
rollen som tillitsvalgt. Disse kursene kan bli finan-
siert gjennom bruk av Opplærings- og utviklings-
midler (OU-midler). Dette er midler som er avsatt 
av arbeidsgiver og arbeidstaker. Hvert år settes 
det av om lag 250 millioner kroner i OU-midler i 
statlig tariffområde til denne type opplæring. 
Også i privat sektor settes det av penger til OU-
midler. 

I noen tariffområder har det blitt benyttet OU-
midler til andre formål enn opplæring av tillits-
valgte. Dette kan for eksempel være individuelle 
opplæringstiltak (Olberg mfl. 2017). Oslo kom-
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mune har blant annet brukt deler av OU-midlene 
på ansattes kompetanseutvikling. OU-ordningen i 
KS-området har en andel til arbeidsgivere som 
skal gå til arbeidsgiverrelatert opplæring. Det kan 
for eksempel være støtte til kurs og lederutvi-
klingstiltak og skolering av ledere (innspill fra 
KS).

En annen modell er at arbeidsgiverorganisa-
sjonene avsetter en fast andel av lønnsutgiftene 

til kompetansefond som skal bidra til finansier-
ing av kursavgifter og stipender. Ifølge Talberg 
(2019) trekker enkelte arbeidstakerorganisasjo-
ner ofte frem fondsordninger som en mulig løs-
ning for å senke barrierer knyttet til finansiering 
av læringsaktiviteter. Tilbud om støtte til etter- 
og videreutdanning gjennom fagforeningen kan 
også virke attraktivt på medlemmene og styrke 
organisasjonene. Videre kan fondene gi støtte til 

Boks 6.2 Eksempler fra arbeidslivet

Forbundet Ledelse og Teknikk (FLT) opprettet i 
1999 utdanningsselskapet Addisco (Underthun 
mfl. 2017). Bakgrunnen var at det i lønnsoppgjø-
ret i 1992 ble tariffavtaleestet av LO/FLT og 
NHO at det skulle avsettes et beløp per time for 
alle ansatte som var omfattet av overenskom-
sten, som skulle gå til å dekke utgifter knyttet til 
studiepoenggivende utdanning. I 2019 var dette 
beløpet 1,20 kr per arbeidstime per ansatt. Sel-
skapet Addisco ble opprettet for å forvalte pen-
gene og samarbeide med ulike utdanningsinsti-
tusjoner om å finne relevante studietilbud for 
deltakerne. Støtten kan enten brukes til å ta 
utdanning arrangert av Addisco eller til utdan-
ning i egen regi. Det skal ikke gis støtte til 
utdanning som ifølge Hovedavtalen dekkes av 
arbeidsgiver.

Underthun mfl. (2017) har intervjuet delta-
kere og arbeidsgivere om erfaringer med 
Addisco. Deltakerne svarte at den største effek-
ten av utdanningen var at det hevet kompetan-
sen på deres interessefelt, ga økt mestringsfø-
lelse, at de gjennom deltakelsen utviklet nødven-
dige kvalifikasjoner og gjorde dem bedre i stand 
til å utføre jobben. De som gjennomførte opplæ-
ring med støtte fra Addisco fikk økt ansattbarhet 
og mange oppga at tilgang til slik utdanning 
innebar at de ble bedre til å håndtere endringer i 
jobben. Få svarte at de oppnådde inntektsøk-
ning (Underthun mfl. 2017). 

For utdanning arrangert av Addisco følger 
der også med bistand til praktisk og administra-
tiv hjelp slik som kommunikasjon med utdan-
ningsinstitusjoner, bestilling av overnatting i for-
bindelse med samlinger og annet. Dette har 
vært viktig for mange deltakere. For 85 prosent 
var støtten fra Addisco avgjørende for beslutnin-

gen om å starte et utdanningsløp, men flere 
oppga også at støtten fra Addisco var avgjørende 
for å gjennomføre.

Arbeidsgiverne var i mange tilfeller ikke klar 
over at ansatte hadde tatt utdanning med støtte 
fra eller i regi av Addisco. Det kan tyde på at 
arbeidsgiver i liten grad blir involvert i utdannin-
gen arbeidstakerne tar, til tross for at det er 
arbeidsgiverne som finansierer den.

Coop logistikksenter på Gardermoen hadde i 
2013 et lager med om lag 300 ansatte som skulle 
omstilles til et automatisert logistikksenter. 
Arbeidsoppgavene skulle bli betydelig endret, 
og lagerarbeiderne trengte ny kompetanse for å 
kunne utføre nye arbeidsoppgaver. Coop-eksem-
plet illustrerer hvordan en kan møte digitalise-
ring gjennom å følge det som står i avtaleverkets 
om kartlegging av kompetanse, drøfting av kom-
petanse og gjennomføre og utvikle kompetanse 
tilbud for egne ansatte. Få ansatte hadde den 
kompetansen som var etterspurt på det nye 
lageret. Det ble derfor satt i gang omfattende 
intern opplæring. Sammen med tillitsvalgte ble 
det også utviklet studiepoenggivende kurs ved 
Högskolan Väst i Trollhättan for å lære opp 
lagerfunksjonærer for nye oppgaver på et auto-
matisert lager. Se NOU 2018: 2 for nærmere 
omtale.

Fagforbundet prøver ut et kurstilbud til ulike 
tillitsvalgte som kan tenke seg å lære mer om 
kompetanseutvikling for å styrke tillitsvalgtrollen
sin, og for å kunne være veiledere eller veivisere 
for medlemmer. Det å ta avtaleverkets bestem-
melser om kompetanseutvikling i bruk er tema, 
og det samme er karriereveiledning, motivasjon 
og samarbeid om kompetanse og læring i 
arbeidslivet (innspill fra LO).
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utdanning som ikke er direkte relevant for 
arbeidsgiver, men som arbeidstaker eller sam-
funnet ellers kan ha glede av.

Arbeidsgiverorganisasjonene er ifølge Tal-
berg (2019) mer motvillige til å etablere nye fond 
eller utvide betalingen til fond som allerede 
eksisterer. Ved opprettelsen av fond finansiert av 
arbeidsgiver flyttes ofte myndigheten til å 
bestemme hvem som får støtte og hva støtten 
dekker fra arbeidsgiver og til forvaltere av fon-
det. Noen arbeidsgiverorganisasjoner er også 
bekymret for at pålagt betaling til slike fond for 
foretakene kan gjøre det mindre attraktivt for 
arbeidsgivere å være medlem i en arbeidsgiver-
organisasjon, og dermed gi svakere organisa-
sjonsgrad på arbeidsgiversiden. Et tredje argu-
ment mot fondsordninger er at arbeidsgiver beta-
ler inn på vegne av alle ansatte, men det er kun 
noen få arbeidstakere som benytter seg av tilbu-
det. Ifølge Talberg (2019) er det ikke alltid de 
som trenger det mest som søker og får støtte fra 
slike fond.

6.3 Ulike læringsmåter

Arbeidstakere tilegner seg kompetanse på flere 
arenaer og på ulike måter. De lærer gjennom job-
ben de utfører, gjennom nye arbeidsoppgaver, i 
møte med kollegaer, gjennom kurs og opplæring 
og i utdanningssystemet. I dette delkapitlet pre-
senterer vi ny statistikk for voksnes deltakelse i 
læringsaktiviteter. Læringsaktivitetene blir delt 
inn etter tre ulike kategorier: læring i utførelsen 
av arbeidet, læring gjennom kurs og opplæring og 
læring gjennom formell utdanning. Det er vanlig 
med en slik tredeling for å beskrive læringsaktivi-
teter. 

Det blir stadig mer oppmerksomhet på å 
beskrive kvalifikasjoner og kompetanseutvikling 
gjennom læringsutbyttet som oppnås. EU har 
utviklet et kvalifikasjonsrammeverk European 
Qualifications Framework (EQF), som skal gjøre 
det lettere å forstå og sammenligne kvalifikasjo-
ner fra forskjellige land, utdanningstyper og 
læringsarenaer. I Norge har vi et Nasjonalt kvalifi-
kasjonsrammeverk for livslang læring som beskri-

Boks 6.3 Begreper og kilder

Læring i utførelse av arbeidet er ikke-organisert 
læring som skjer gjennom det daglige arbeidet 
på jobb eller på andre arenaer, men uten at det 
er lærer eller veileder til stede. Dette kalles også 
uformell læring, og er resultatet av bevisste eller 
ubevisste aktiviteter som fører til læring. Læring 
gjennom utførelse av arbeidet skjer i kontakt 
med kolleger, ved konsultasjoner av fagbøker 
eller søk på internett, eller bare som et resultat 
av at man utfører sine arbeidsoppgaver. Slik 
læring oppstår som et resultat av individuell 
prøving og feiling og kunnskapsutveksling og 
refleksjoner gjennom samarbeid og interaksjon 
med kolleger

Kurs og arbeidsrettet opplæring omfatter kurs, 
seminarer, konferanser, forelesninger og privat-
timer og andre aktiviteter der opplæring er 
hovedformålet med deltakelsen og ledes av en 
lærer, instruktør eller en annen person med 
ansvar for opplæringen. Ikke-formell opplæring 
leder ikke til formelle kvalifikasjoner og omtales 
i rapporten som kurs og opplæring.

Formell utdanning omfatter all offentlig god-
kjent utdanning som leder til formell kompe-
tanse. Dette inkluderer grunnskole og moduler, 

årskurs, fagbrev (inkludert lærlingepraksis) 
eller studiekompetanse fra videregående opplæ-
ring. Det omfatter også fagskoleutdanning og 
utdanning som gir studiepoeng ved høyskoler 
eller universitet i tillegg til formelle utdannings-
løp som gir spesialisering for profesjoner (Lære-
vilkårsmonitoren 2019). I rapporten vil formell 
utdanning ofte kun omtales som utdanning.

Lærevilkårsmonitoren, PIAAC (Programme 
for the International Assessment of Adult 
Competencies), AES (Adult Education Survey) 
og CVTS (Continuing Vocational Training Sur-
vey) er eksempler på undersøkelser som bidrar 
til internasjonalt sammenlignbar statistikk og 
kunnskap om læring i arbeidslivet. Disse under-
søkelsene bruker begrepene formell utdanning, 
ikke-formell opplæring og uformell læring. KBU 
bruker i denne rapporten «utdanning» for for-
mell utdanning, «kurs eller opplæring» for ikke-
formell opplæring, og «læring i utførelsen av 
arbeidet» for uformell opplæring. 

De internasjonale undersøkelsene måler 
blant annet hvor mange som deltar i opplæring 
og gjør det mulig å sammenligne omfanget i for-
skjellige land. 
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ver læringsutbytte for norske utdanninger. I til-
legg benyttes realkompetansevurderinger som 
opptaksgrunnlag til utdanning og som avkortning 
av fagutdanninger (udir.no).

Det er også utviklet et rammeverk for real-
kompetansevurderinger i arbeidslivet (Skjerve og 
Simou 2018). OECD har utviklet en rekke indika-
torer for å måle "skills", og knytte dette opp mot 
kompetansebehov i ulike yrker, se Boks 6.4. Her 
benyttes et bredere kompetansebegrep enn for-
melle kvalifikasjoner. Det er et ønske om å gå 
videre fra å måle type læringsaktivitet til å også 
måle utbytte av læringsaktiviteten uavhengig av 
hvilken arena eller hva slags aktivitet den enkelte 
har deltatt i. Det er utfordrende og tidkrevende å 
finne gode objektive mål på læringsutbytte. Fore-
løpig er derfor mange undersøkelser basert på 
læringsmetode og læringsarena fremfor lærings-
utbytte.

Hvert år gjennomfører SSB på oppdrag fra 
Kompetanse Norge en undersøkelse om voksnes 
læring kalt Lærevilkårsmonitoren. Undersøkelsen 
er del av Arbeidskraftsundersøkelsen (AKU), som 
har mange respondenter og høy svarprosent. 
Mange av spørsmålene i undersøkelsen er lik til-
svarende undersøkelser i andre land, og gjør at 
resultatene også kan sammenlignes på tvers av 
land. Dette er en viktig del av kunnskapsgrunn-

laget for voksnes deltakelse i læringsaktiviteter i 
Norge. Omfanget av ulike læringsmåter kartleg-
ges også i andre undersøkelser og analyser. Kom-
petanse Norge belyser temaet gjennom egne ana-
lyser av voksnes læring. Arbeidslivets parter gjen-
nomfører også egne undersøkelser blant tillits-
valgte, arbeidstakere og arbeidsgivere innen eget 
tariffområde.

6.3.1 Læring i utførelsen av arbeidet

I Lærevilkårsmonitoren (2019) er det tall for andel 
arbeidstakere som har krav til læring i jobben og 
gode læringsmuligheter. Figur 6.4 viser at over tid 
har rundt 70 prosent av arbeidstakerne opplevd 
krav til læring i jobben og over 80 prosent har hatt 
gode læringsmuligheter (Ulstein 2019). Mellom 60 
og 65 prosent oppgir at de har hatt både gode 
læringsmuligheter og krav til læring i jobben. Disse 
er definert som å ha et læringsintensivt arbeid.

Den norske modellen og måten vi organiserer 
arbeidslivet på bidrar til at arbeidstakerne har høy 
grad av læring gjennom utførelsen av arbeidet 
(Berg mfl. 2016). 

Læring gjennom utførelse av arbeidet, erfa-
ringsutveksling med kolleger og jobbrotasjon kan 
gi god kompetanseutvikling som er nært knyttet 
til oppgavene som skal løses. Det kan også gjøre 

Figur 6.4 Andel sysselsatte (22–66 år) med et læringsintensivt arbeid, gode læringsmuligheter eller krav til 
læring i jobben. 2008–2019

Andel med gode læringsmuligheter er andelen som svarer i ganske eller svært stor grad på spørsmålet: «Har du muligheter til å 
skaffe deg kunnskaper og ferdigheter gjennom det daglige arbeidet?»
Andel med krav til læring er de som svarer i «ganske stor grad» eller «svært stor grad» at de er enige i påstanden om «Jobben kre-
ver at du stadig må lære deg noe nytt eller sette deg inn i nye ting.»
Andelen med et læringsintensivt arbeid er definert som andelen som har både gode læringsmuligheter og krav til læring.
Kilde: Lærevilkårsmonitoren 2019, omtalt i Ulstein (2019).
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at informasjonen flyter bedre i virksomhetene og 
at det skapes en bedre forståelse av hele virksom-
heten blant de ansatte. En utfordring med denne 
type læring, kan være at feil eller utdatert kunn-
skap kan bli reprodusert og lært videre på 
arbeidsplassen. Alle trenger heller ikke nødven-
digvis å kunne det samme og kunnskap som ikke 
finnes i virksomheten fra før er vanskelig å lære 
på denne måten. 

6.3.2 Læring gjennom kurs og opplæring 

Iblant trenger man å sette av tid til å lære noe nytt, 
der læringsaktiviteten er mer organisert. Å sette av 
tid til kompetanseheving utover det man lærer i 
utførelsen av jobben kan da være nødvendig. Vi skal 
nå se nærmere på deltakelse i kurs og opplæring. 
Figur 6.5 viser tall fra Lærevilkårsmonitoren (2019), 
og illustrerer at det er betydelige forskjeller i delta-
kelse i kurs og opplæring mellom ulike grupper. 

Den største forskjellen er mellom sysselsatte 
og ikke-sysselsatte. Mens 49 prosent av de syssel-
satte deltok i kurs eller opplæring i 2019, var tallet 
for ikke-sysselsatte 11 prosent. 

Ser man kun på sysselsatte varierer også delta-
kelsen betydelig. Andelen som hadde deltatt vari-
erte med utdanningsnivå, alder og hvor i arbeids-
livet de jobbet. Blant sysselsatte med universitet 
eller høyskoleutdanning deltok 60 prosent i kurs 
eller opplæring, mens tilsvarende andel blant dem 
med grunnskole som høyeste fullførte utdanning 
var 33 prosent. 

Ansatte i offentlig sektor svarte oftere at de 
hadde deltatt i kurs og opplæring enn ansatte i 
privat sektor. Deltakelsen faller etter fylte 40 år, 
men er også lav for de yngste aldersgruppene. 
Mange i de yngste aldersgruppene er enten 
ufaglærte eller nyutdannede, og det kan bidra til 
å forklare at de deltar noe mindre enn de i grup-
pen som er eldre.

Figur 6.5 Andel av befolkningen og sysselsatte (22-66 år) som har deltatt i kurs og opplæring, etter flere 
kjennetegn. 2019

Figuren viser tall fra Lærevilkårsmonitoren for ikke-formell opplæring. 
Kort deltid er arbeidstid mellom 1 og 19 timer i uken, mens lang deltid er arbeidstid mellom 20 og 36 timer i uken. Innvandrere er 
definert som personer som selv har innvandret til Norge, og som er født i utlandet av utenlandsfødte foreldre og fire utenlandsfødte 
besteforeldre.
Kilde:  Lærevilkårsmonitoren (2019). 
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Innvandrere hadde lavere deltakelse enn 
befolkningen ellers. Dette gjaldt særlig dem som 
hadde innvandret fra land utenfor EU/EØS. 

Sysselsatte med fulltidsjobb og de med fast 
stilling deltok også betydelig mer i kurs og opplæ-
ring enn personer med midlertidige stillinger. Per-
soner med deltidsstillinger hadde lavere delta-
kelse i opplæring og kurs, særlig de med kort del-
tid (arbeidstid mindre enn 20 timer per uke).

Det finnes mange og varierte kurs og opp-
læringstilbud, men det er ingen sentral oversikt 
eller ordning for å kvalitetssikre eller beskrive de 
ulike tilbudene. Uten et sentralt register er det 
også vanskelig å vite omfanget og kvaliteten av 
ulike kurs og opplæringstilbud. Trolig er det stor 
variasjon i både kvalitet, omfang og relevans. Det 
kan også være uoversiktlig for virksomhetene og 
den enkelte arbeidstaker å finne tilbud som passer 
godt for dem.

6.3.3 Læring gjennom formell utdanning

Noen ønsker å ta formell utdanning for å videre-
utvikle eller dokumentere sin realkompetanse. 
For enkelte vil en utdanning bygge videre på en 
utdanning de har fra før, mens andre tar en 
utdanning for første gang i voksen alder eller vel-
ger en annen fagretning enn utdanningen de har 
fra før.

I Norge har vi relativt gode ordninger for voks-
nes læring sammenlignet med andre land. Ordnin-
ger som fagbrev på jobb og praksiskandidatordnin-
gen gjør at voksne uten videregående opplæring 
har muligheter til å formalisere sin kompetanse. 
Kommunene har ansvar for opplæring i grunnleg-
gende ferdigheter for voksne som trenger det. Det 
er mange gratis utdanninger og Lånekassen gir 
støtte til livsopphold. I sum gir dette relativt gode 
utdanningsmuligheter. Samtidig argumenterer 
blant EVU-utvalget for at et læringsintensivt 
arbeidsliv krever enda bedre muligheter til å kunne 
kombinere jobb og utdanning (NOU 2019: 12).

I noen yrker er arbeidsoppgavene nært knyttet 
til formelle kvalifikasjoner, slik som for eksempel 
flere yrker i helsevesenet. I noen tilfeller kan det 
være krav om formell kompetanse ved tilsettinger, 
slik tilfellet er for lærere i undervisningsstillinger 
i skolen. 

Noen ganger kreves det fag- eller svennebrev 
for å utføre arbeidsoppgaver eller lede prosjekter. 
I disse tilfellene er det viktig å formalisere kompe-
tansen for å kunne utføre eller få utvidet ansvar i 
jobben. Noen kan ha behov for flere fagbrev. For 
personer med grunnskole som høyeste fullførte 
utdanning, kan det å ta en formell utdanning være 
viktig for å få en jobb eller beholde en jobb. 
Mange vil derfor ønske å formalisere sin kompe-
tanse.

Figur 6.6 Andel av befolkningen (22–59 år) som har deltatt i formell utdanning, etter arbeidsmarkedsstatus. 
2008–2019

Personer som svarer at de i hovedsak betrakter seg som studenter er inkludert i Totalt av befolkningen, men ikke i de to andre 
kategoriene.
Kilde: Ulstein (2019). 
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Figur 6.6 viser at deltakelsen i utdanning for 
befolkningen i alderen 15–74 år har sunket det 
siste tiåret. For sysselsatte har andelen som har 
deltatt i utdanning sunket fra 9 prosent i 2008 til 
rundt 6 prosent i perioden fra 2016 og frem til i 
dag. For ikke-sysselsatte har andelen sunket fra 8 
prosent i 2018 til 4–5 prosent i perioden 2015–
2019. Her ser man bort fra personer som oppfatter 
at det er studier som er deres hovedaktivitet.

I YS arbeidslivsbarometer 2019 fremgår det at 
interessen for kurs, opplæring og utdanning har 
gått ned de senere årene. I barometeret presente-
res flere indikatorer for deltakelse i opplæring, 
kurs og utdanning. Forskerne som har utført 
undersøkelsen har testet om resultatet kan forkla-
res med at flere har tatt høyere utdanning, og at de 
dermed har mindre behov for å formalisere sine 
kvalifikasjoner. Dette finner de ikke støtte for i sin 
analyse, siden interessen for utdanning og kurs er 
høyest blant personer med universitets- eller 
høyskoleutdanning (Ingelsrud og Steen 2019). 

En mulig forklaring på hvorfor interessen for 
at kurs og utdanning har gått ned er at mye infor-
masjon og kurs er tilgjengelig digitalt, og at 
arbeidstakere i større grad enn tidligere skaffer 
seg kunnskapen de trenger gjennom digitale verk-
tøy. Det er lite kunnskap om hvordan arbeidsta-
kere benytter seg av digitale løsninger for å 
utvikle sin kompetanse, i hvilket omfang og hva 
slags læringsutbytte de har av slike løsninger.

Lærevilkårsmonitoren er en viktig datakilde 
for å følge med på utviklingen i voksnes læring. 
Det kan vurderes om flere eller andre spørsmål 
bør inkluderes i undersøkelsen. Det ville vært nyt-
tig med noen subjektive variabler, slik som moti-
vasjon og opplevd effekt av læringsaktivitetene 
respondentene har tatt del i. Å dele inn læringsak-
tivitetene i mer konkrete kategorier enn kurs og 
opplæring, slik som digitale kurs, erfaringsutveks-
ling mellom kollegaer og selvstudier vil kunne gi 
mer informasjon om læringsaktivitetene og hva de 
består i. Potensialet for å koble Lærevilkårsmoni-
toren med registerdata kan også i større grad 
utnyttes for å se læringsaktiviteter i sammenheng 
med utfall på arbeidsmarkedet, avgang fra 
arbeidsmarkedet eller andre spørsmål som bely-
ser effekter av voksnes læring.

6.4 Norge i internasjonal sammenheng

Betingelsene for voksnes læring, på hvilken måte 
det offentlige, arbeidsgiverne og arbeidstakerne 
selv prioriterer læringsaktiviteter og mulighetene 
for å utvikle befolkningens kompetanse varierer 

mellom land. Det er til dels store forskjeller i 
måten arbeids- og samfunnslivet er organisert på, 
som har betydning for hvordan nye kompetanse-
behov kan eller bør møtes. I denne delen presen-
teres internasjonal statistikk om læringsaktivite-
ter i Norge og i andre land.

Tall fra undersøkelsen Continuing Vocational 
Training Survey (CVTS) 2015 viser at Norge har 
størst andel av arbeidsgiverne som oppgir at opp-
læring av egne ansatte er en viktig strategi for å 
dekke fremtidige kompetansebehov. Om lag 95 
prosent av arbeidsgiverne i undersøkelsen svarte 
dette. I NHOs kompetansebarometer (Rørstad 
mfl. 2019) svarer litt over 80 prosent av arbeidsgi-
verne med et udekket kompetansebehov at de 
planla å heve kompetansen til dagens ansatte for å 
møte behovet. NHOs undersøkelse går kun til 
medlemsbedrifter i NHO, mens virksomhetene 
som deltar i CVTS hovedsakelig er fra privat sek-
tor. Tilsvarende svarer litt over 90 prosent av 
arbeidsgivere i kommunene i KS Arbeidsgivermo-
nitor (KS 2019) at å heve kompetansen til de 
ansatte er en viktig metode for å dekke deres 
kompetansebehov.

6.4.1 Ulik deltakelse i læringsaktiviteter 
mellom grupper

Norske arbeidstakere deltar relativt mye i 
læringsaktiviteter sammenlignet med i andre 
OECD-land. Tall fra den internasjonale undersø-
kelsen PIAAC viser at rundt 60 prosent deltok i 
utdanning, kurs eller opplæring i arbeidslivet i 
2012. Gjennomsnittet for OECD-landene lå rundt 
50 prosent, slik det går frem av figur 6.9. Ulike 
undersøkelser har litt ulike spørsmålsformulerin-
ger og vil derfor vise litt ulike andeler som deltar.

Selv om Norge har en høy andel som svarer at 
de har deltatt i læringsaktiviteter sammenlignet 
med andre land, er det noen grupper som ikke 
deltar eller som deltar i for liten grad. 

Tall fra CVTS (2015) kombinert med tilsva-
rende tall fra andre undersøkelser i ikke-euro-
peiske land, viser at selv om mange bedrifter har 
tilbud om læringsaktiviteter, er det ikke alle 
arbeidstakerne som får eller benytter tilbudet. 
Figur 6.7 viser at Norge er det landet i Europa der 
høyest andel av bedriftene oppgir at de tilbyr sine 
ansatte kurs eller opplæring med 99 prosent. 
Spørsmålene stilles kun til bedrifter med mer enn 
10 ansatte. Det er i hovedsak private bedrifter som 
er spurt. 

Likevel er det bare litt over halvparten av bedrif-
tene i Norge som tilbyr kurs eller opplæring til mer 
enn halvparten av de ansatte. Dette er høyt i inter-
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nasjonal sammenheng, men betyr at det er en del 
som ikke deltar og en del som ikke får tilbud fra 
sine arbeidsgivere. Tall fra Kompetanse Norge 
viser at i mange tilfeller har verken arbeidsgiver 
eller arbeidstaker tatt initiativ til opplæring i de til-
fellene der arbeidstaker svarer at de ikke har del-
tatt i læringsaktiviteter (Ianke 2018). 

Som det redegjøres for i kapittel 2, er kompe-
tanse et sammensatt begrep. Statistikken har ikke 
et mål som fanger opp kompetanse i sin helhet. 
En måte å måle kompetanse er ved personers 
ferdigheter. Nivået på arbeidstakernes ferdig-
heter har stor betydning for deres omstillings-
evne. En god grunnskole som gir elevene et godt 
læringsutbytte påvirker i stor grad muligheter for 
deltakelse i læring i arbeidslivet. 

PIAAC måler voksnes grunnleggende ferdig-
heter gjennom testing av leseferdigheter, tallforstå-
else og problemløsning med IKT (OECD 2013). 

I Norge har personer i aldersgruppen 55–66 
år et relativt høyt nivå på leseferdigheter sam-
menlignet med tilsvarende gruppe i andre land i 
OECD, se figur 6.8. Personer i aldersgruppen 
16–24 år i Norge skårer derimot på et relativt 
lavere nivå enn gjennomsnittet for OECD-lan-
dene. Forskjellen mellom unge og eldre er der-
med betydelig mindre i Norge enn i de fleste 
andre land. Det kan skyldes at Norge var tidlig 
ute med et godt og bredt utdanningssystem, og 
at mange andre land i senere tid helt eller delvis 

har tatt igjen utdanningsforspranget Norge 
hadde. En annen mulig forklaring er at utdan-
ningssystemet har endret seg og at elevene kom-
mer ut med svakere leseferdigheter enn tidli-
gere, se Barrett og Riddell (2016). Det er også 
mulig at Norge har en relativt større læringsin-
tensitet i arbeidslivet enn en del andre land, slik 
at norske arbeidstakere gjennom arbeidslivet 
styrker sine grunnleggende ferdigheter mer enn 
i andre land.

Personer som skårer høyt i slike ferdighets-
målinger deltar i større grad i utdanning, kurs 
eller opplæring enn personer med lav skår 
(OECD 2013). Norge har en relativt høy delta-
kelse i læringsaktiviteter for både personer med 
sterke ferdigheter og personer med svake ferdig-
heter. Norge har lyktes bedre enn mange andre 
land i å inkludere mange i arbeidslivet, slik at 
mange får tatt del i læringen som skjer i arbeids-
livet. Forskjellene i deltakelse mellom personer 
med sterke og svake ferdigheter er derfor relativt 
små i Norge sammenlignet med i andre land.

Et annet mål på kompetanse er utdan-
ningsnivå. I alle land har de med høy utdanning 
høyere deltakelse i utdanning, kurs og opplæring 
enn voksne med lite eller ingen utdanning, se 
figur 6.9. Det er om lag 30 prosentpoengs forskjell 
i deltakelse mellom gruppen med lavest utdan-
ningsnivå og den med høyest utdanningsnivå i 
Norge. I Norge ligger deltakelsen til personer 

Figur 6.7 Andel virksomheter som tilbyr kurs eller opplæring til sine ansatte. 2015 eller 2016

For land som deltar i EU-undersøkelsen CVTS er tallene hentet derfra. For andre land er andre tilsvarende undersøkelser benyttet. 
Dataene refererer til om virksomhetene har tilbudt kurs eller opplæring til sine ansatte i løpet av siste 12 måneder. Tallene eksklu-
derer virksomheter med mindre enn 10 ansatte. Det er i hovedsak private bedrifter som er med i undersøkelsen. 
Kilde: OECD (2019h).
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med videregående opplæring som høyeste utdan-
ning omtrent 15 prosentpoeng lavere enn for dem 
med høyere utdanning. Det er imidlertid store for-
skjeller mellom land. Norge utpeker seg med en 
relativt høy deltakelse i utdanning, kurs eller opp-
læring for personer med grunnskole som høyeste 
fullførte utdanning og kombinerer høy deltakelse 
med relativt små forskjeller i deltakelse mellom 

dem med lav utdanning og dem med høy utdan-
ning sammenlignet med andre land. 

Siden utdanning og yrke i stor grad henger 
sammen, er det vanskelig å fastslå om det er 
utdanningen eller yrket som bidrar til at enkelt-
personer deltar mye eller lite i utdanning, kurs 
eller opplæring. Utdanning påvirker yrkesvalg og 
mulighetene for å bli ansatt i et yrke. I enkelte 

Figur 6.8 Nivå på leseferdigheter i befolkningen (16–65 år) målt i PIAAC, etter utvalgte aldersgrupper. 2012

Kilde: OECD (2013). Table A 3.2.
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yrker er det formelle kvalifikasjonskrav for å 
kunne utøve yrket. Andre utdanninger forbereder 
for yrkesutøvelse innen et bredt spekter av jobber. 
Som ansatt er det yrkesutøvelsen, altså de opp-
gavene man utfører, som i hovedsak bestemmer 
hvilke læringsaktiviteter man har behov for. 

Et tredje mål på kompetanse er lønn, som indi-
kerer produktiviteten til den enkelte arbeidstaker. 

Det er god avkastning av utdanning på lønn og 
sannsynligheten for å være sysselsatt er betydelig 
høyere for personer med utdanning utover grunn-
skolen enn for personer med grunnskolen som 
høyeste fullførte utdanning (OECD 2019g).

Norge er likevel et av OECD-landene med 
relativt minst lønnsforskjeller mellom personer 
med høy utdanning og personer med grunnskole 

Boks 6.4 OECD-prosjekter om voksnes læring

OECD ga i 2019 ut flere rapporter om kompe-
tanse blant voksne og kompetanseutvikling i 
arbeidslivet i den voksne befolkningen. Her føl-
ger en liste over noen artikler som bidrar med 
innsikt om Norge sammenlignet med andre 
land: 

OECD (2019h). Getting Skills Right. Future-
Ready Adult Learning Systems, OECD Publis-
hing, Paris.

OECD (2019i). Getting Skills Right. Engaging 
low-skilled adults in learning, OECD Publis-
hing, Paris.

OECD (2019d). The future of work. Employment 
Outlook. (Kapittel 6), OECD Publishing, 
Paris.

OECD (2019j). Getting Skills Right. Creating 
responsive adult learning systems, OECD 
Publishing, Paris.

OECD (2019k). Getting Skills Right. Making 
adult learning work in social partnerships, 
OECD Publishing, Paris. 

OECD (2019c). Skills Outlook 2019. Thriving in 
a digital world, OECD Publishing, Paris.

OECD har også laget en database med land-
spesifikk informasjon om kompetanse og kom-
petansebehov i ulike yrker ut fra flere dimen-
sjoner. Disse inkluderer ulike kompetanser sett 
opp mot etterspørsel i 150 jobbspesifikke kunn-
skapsområder i mer enn 50 land: https://
www.oecdskillsforjobsdatabase.org/#FR/_

Figur 6.10 Andel av befolkningen (25-64 år) som har deltatt i utdanning, kurs eller opplæring, etter sentralitet. 
2016

Sentralitet er delt inn i tre sentralitetsklasser. Byer er der hvor minst 50 prosent av befolkningen bor i by-sentrum. Småbyer eller 
forsteder er områder der minst 50 prosent av befolkningen bor i urbane områder, men der mindre enn 50 prosent bor i bysentrum. 
Distriktene er områder der minst 50 prosent av befolkningen bor i distrikt.
Kilde: AES (2016).
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som høyeste fullførte utdanning. De kollektive 
forhandingene påvirker lønnsnivået i Norge, 
siden andre faktorer enn produktivitet er med å 
bestemme lønnsnivået. Blant annet har små 
lønnsforskjeller mellom grupper vært et mål for 
flere av arbeidslivets parter. Det fører til at 
arbeidsgiverne setter krav til høy produktivitet 
også i jobber for personer med lite utdanning. 
Resultatet kan bli både høy deltakelse i lærings-
aktiviteter og relativt små forskjeller i deltakelse 
etter lønnsnivå i Norge sammenlignet med andre 
land i OECD (OECD 2019i). 

Personer i byene deltar litt mer i utdanning, 
kurs og opplæring enn personer i mindre sentrale 
strøk. Dette gjelder for alle landene i EU, se figur 
6.10. Dette kan henge sammen med en rekke fak-
torer. I sentrale strøk er det større andel jobber 
som krever høyere utdanning, større andel av 
befolkningen har høyere utdanning, befolkningen 
er ofte yngre og det er ofte kort vei til et bredere 
tilbud fra ulike kurs- og utdanningstilbydere. Dis-
triktene har også ofte små virksomheter med få 
ansatte, noe som kan gjøre det vanskelig å fordele 
arbeidsoppgavene til personer som deltar på kurs.

De nordiske landene hadde i 2016 høy delta-
kelse blant personer som bor i distriktene sam-
menlignet med flere andre land i EU. I Norge del-
tok 56 prosent av befolkningen i mindre sentrale 
strøk i utdanning, kurs eller opplæring, mot 
64 prosent i byene. Sveits hadde den høyeste del-

takelsen for befolkningen i distriktene, med 68 
prosent.

I kapittel 4 presenteres tall fra ulike studier 
som forsøker å estimere andel jobber der man for-
venter betydelig endring eller automatisering av 
arbeidsoppgavene. Nedelkoska og Quintini (2018) 
har analysert deltakelse i læringsaktiviteter etter 
sannsynlighet for automatisering. Ifølge deres 
beregninger deltar sysselsatte i jobber med høy 
risiko for automatisering minst i utdanning, kurs 
og opplæring, se figur 6.11. Det gjelder for alle 
landene i OECD. I Norge deltar litt over 50 pro-
sent av denne gruppen i jobbrelatert utdanning, 
kurs eller opplæring. Dette er relativt høy delta-
kelse sammenlignet med andre land i OECD, men 
betydelig lavere enn for sysselsatte i yrker med 
lav risiko for automatisering, der rundt 70 prosent 
deltar i denne typen læringsaktiviteter. 

Norge har høy produktivitet og virksomheter 
som benytter arbeidsbesparende teknologi i stor 
grad fordi arbeidskraft i Norge er relativt dyrt. 
Dette kan være en medvirkende faktor til at vi har 
mange personer som har sluttet å jobbe og at 
mange mottar helserelaterte ytelser. Når virksom-
heter legges ned eller ansatte sies opp, er det ikke 
alle som klarer å finne nytt arbeid eller omstille 
seg (Bratsberg mfl. 2010a). Målrettet satsing på 
kompetanseutvikling i deler av arbeidslivet med 
særlig stor omstilling kan være viktig for å fore-
bygge utstøtning fra arbeidslivet. 

Figur 6.11 Andelen sysselsatte som hadde deltatt i utdanning, kurs eller opplæring, etter risiko for 
automatisering av arbeidsoppgaver. 2012

Deltakelse er målt med spørsmål om respondentene har deltatt i utdanning, kurs eller opplæring i løpet av de siste 12 månedene før 
datafangsten for PIAAC-undersøkelsen. Risiko er estimert som sannsynlighet for at jobben skal automatiseres på over 50 prosent.
Kilde: OECD (2019h).
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Flertallet av arbeidstakere oppgir at de har 
positivt utbytte av utdanning, kurs og opplæring. 
Ifølge figur 6.12 svarer om lag 60 prosent av de 
som hadde deltatt i utdanning, kurs og opplæring, 
at det hadde ført til positive arbeidsmarkedsutfall, 
slik som at de fikk en ny jobb, forfremmelse i job-
ben, økt lønn, nye oppgaver eller utførte nåvæ-
rende jobb på en bedre måte. Rundt 4 prosent 
opplevde å få økt lønn etter å ha deltatt i lærings-
aktivitetene. Dette er en betydelig lavere andel 
enn i mange land i OECD.

En mulig grunn til at flere får positive arbeids-
markedsutfall av opplæring i andre land, kan være 
at utdanningsnivået i befolkningen generelt er 
lavere. I så fall kan opplæring bidra til at man i 
større grad skiller seg ut positivt. I land der få per-
soner har høyere utdanning, kan det bli knapphet 
på utdannet arbeidskraft, som igjen kan føre til 
økte lønninger og høy avkastning av kompetanse-
utvikling. I de nordiske landene er det et relativt 
høyt utdanningsnivå, men relativt lav avkastning 
på lønn.

6.4.2 Finansiering

Utdanning, kurs og opplæring er kostbart. Virk-
somheter, den enkelte og myndighetene fordeler 
kostnadene seg imellom og ulike aktører har 
ansvar for å dekke ulike kostnader knyttet til kom-

petanseutvikling. I en del tilfeller er det andre enn 
investoren som får avkastningen av investeringen, 
som kan svekke insentivene til å investere i kom-
petanse. I slike tilfeller kan det være hensiktsmes-
sig at myndighetene griper inn for å øke omfanget 
av kompetanseinvesteringer.

6.4.2.1 Individers finansiering av 
læringsaktiviteter

I Norge betaler voksne sjeldent for å delta i kurs 
eller opplæring, som det går frem av figur 6.13. Det 
meste av voksnes læring er knyttet til virksomhete-
nes behov og finansiert av virksomheten. Når det 
gjelder jobbrelaterte kurs og opplæring var det kun 
10 prosent av de ansatte i Norge som selv betalte 
for å delta i opplæring eller kurs i 2016. Det er den 
laveste andelen blant OECD-landene.

Det var også bare rundt 10 prosent av norske 
arbeidstakere som oppga at de ikke deltok i opplæ-
ring eller kurs fordi det var for dyrt. Dette er også 
lavt i internasjonal målestokk. Enkeltpersoner beta-
ler likevel i større grad for utdanning som gir for-
mell dokumentasjon, spesielt dersom utdanningen 
ikke er direkte relevant for arbeidsgiver (AES 
2016).

Det er altså høy deltakelse i læringsaktiviteter 
i Norge, men det er ofte arbeidsgiver eller myn-
dighetene som dekker kostnadene til dette. 

Figur 6.12 Andel arbeidstakere med utbytte av jobbrelatert utdanning, kurs og opplæring

Data for «Andel som svarte at minst en av læringsaktivitetene de hadde deltatt på var «veldig nyttig» for jobben» gjelder personer 
som har deltatt i utdanning, kurs og opplæring, mens data for de to andre variablene kun refererer til kurs og opplæring.
Kilde: OECD (2019h).
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6.4.2.2 Arbeidsgiveres investeringer i 
læringsaktiviteter

Blant arbeidstakere som har deltatt i læringsakti-
viteter har over 80 prosent mottatt støtte fra 
arbeidsgiver til minst en læringsaktivitet, (OECD 

2019h). Figur 6.7 viser at de fleste arbeidsgivere 
i Norge betaler for læringsaktiviteter for sine 
ansatte, men det er ikke alle arbeidstakere som 
får tilbud om opplæring. For arbeidsgiverne kan 
det være knyttet usikkerhet til om arbeidsta-
kerne blir i stillingen etter endt opplæring og om 

Figur 6.13 Andel av befolkningen som finansierer læringsaktiviteter og andel der kostnader var en barriere for 
å delta

Data for individenes betaling gjelder for kurs og opplæring, mens data for barrierer, også inkluderer formell utdanning. Tallene er 
hentet fra PIAAC (2012) og AES (2016).
Kilde: OECD (2019h).
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Andel av befolkningen som ønsket å delta i kurs eller opplæring, men ikke hadde deltatt fordi det var for dyrt

Figur 6.14 Andel bedrifter som oppgir at høye kostnader var et hinder for å tilby de ansatte læringsaktiviteter. 
2015

Merknad: Tallene er basert på CVTS (2015). Det er i hovedsak bedrifter som er med i undersøkelsen. Næringskodene inkludert i 
figuren er utvalgte næringer under næringsgruppene B–N, R, S. Standard næringsinndeling finnes på SSB sine sider. Dette er 
hovedsakelig koder i privat sektor og store offentlige tjenester slik som Offentlig administrasjon og forsvar, Undervisning og helse- 
og omsorgstjenester er utelatt.
Kilde: OECD (2019h).
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de får avkastning på investeringen i kompetanse 
i form av økt produktivitet og økonomisk avkast-
ning. Videre kan arbeidsgiverne ha for svake 
insentiver til å utvikle kompetansen til ansatte i 
yrker der det ikke er krav til formell kompe-
tanse. Kompetanseutvikling kan i noen tilfeller 
føre til at arbeidstakere kvalifiserer seg ut av job-
ben, noe som vil dempe arbeidsgiverens insenti-
ver til å investere. 

Over 30 prosent av bedriftene i Norge svarer 
at kostnader knyttet til læringsaktiviteter har hin-
dret dem å tilby ansatte et opplæringstilbud. Det 
er omtrent på nivå med gjennomsnittet blant 
OECD-landene. 

6.4.2.3 Myndighetenes finansiering av voksnes 
læring

Hvis svake insentiver til kompetanseutvikling 
fører til for lite omfang av læringsaktiviteter, kan 
myndighetene bidra med finansiering. Det er van-
skelig å sammenligne tall for myndighetenes 
finansiering av læringsaktiviteter internasjonalt. 
Ordningene for arbeidsmarkeds- og kompetanse-
politikken er veldig forskjellige mellom land, noe 
som gjør det vanskelig å sammenligne beløpene. 
Tall trukket frem av OECD viser blant annet hvor 
mye som brukes på arbeidsmarkedstiltak med 
omfattende elementer av opplæring, kurs eller 
utdanning (OECD 2019 h). I Norge er det hoved-
sakelig Lånekassen som skal gi støtte til livsopp-
hold under utdanning, mens direkte kostnader til 
utdanningen ofte dekkes gjennom finansiering av 
utdanningsinstitusjonene. Tall som rapporteres 
fra NAV om hvor mye som brukes på opplærings-
tiltak, vil dermed være misvisende for hvor mye 
som brukes på voksnes læring.

Videre er det en del indirekte ordninger, der 
virksomheter kan få støtte fra det offentlige for å 
sende ansatte på kurs. Et eksempel på det er ord-
ninger som Kompetansepluss, der virksom-
hetene får støtte til å gi ansatte opplæring i grunn-
leggende ferdigheter (kompetansenorge.no). 

På grunn av statistiske vanskeligheter med 
internasjonale sammenligninger på dette områ-
det ser vi i dette avsnittet på myndighetenes finan-
siering av voksnes læring kun i Norge.

Ulike deler av offentlig sektor har ulike roller 
og bidrar på forskjellige måter til voksnes læring. 
Kommunen har ansvar for å tilby opplæring i 
grunnleggende ferdigheter for barn og voksne. 
Fylkeskommunen har ansvar for videregående 
opplæring og de offentlige fagskolene. Staten er 

ansvarlig for finansiering av de fleste universiteter 
og høyskoler. 

Finansiering av voksnes læringsaktiviteter 
handler først og fremst om å dekke kostnader til 
livsopphold. De fleste voksne er i jobb og har øko-
nomiske forpliktelser til familie, boliglån og annet. 
Myndighetene har egne støtteordninger til livs-
opphold gjennom Lånekassen til personer med 
inntekt under et gitt nivå som deltar i utdanning 
på videregående nivå, fagskoler, universiteter og 
høyskoler. Dersom myndighetene ser at det 
trengs ekstra tiltak for å utvikle kompetanse i 
deler av arbeidslivet eller for enkelte grupper, kan 
de også bidra med støtte til målrettede kompe-
tansetiltak. 

Staten, fylker og kommuner er også arbeids-
giver for arbeidstakere i offentlig sektor og dekker 
kompetanseutvikling som arbeidsgiver. Samfunns-
økonomisk analyse (2018) har beregnet kommu-
nenes kostnader av kurs og opplæring i norske 
kommuner og har fremskrevet deltakelsen og 

Boks 6.5 Bransjeprogram

I 2019 ble det satt av 30 millioner kroner til 
fleksibel læring gjennom bransjeprogram for 
industri- og byggenæringen og for kommunal 
helse og omsorgstjeneste. Målet med pro-
grammene var å øke deltakelsen i kurs og 
utdanning i sektorer med særlig behov for å 
utvikle kompetanse som vil bidra til at mange 
ansatte skal bli stående i arbeid. 

Hvilke næringer som skal dekkes i bran-
sjeprogrammene er bestemt i tett samarbeid 
med arbeidslivets parter. Partene skal foreslå 
innhold og tema i nye opplærings- eller utdan-
ningstilbud og bidra til å rekruttere pilotvirk-
somheter og bistå virksomhetene i utprøvin-
gen. Programmet skal bidra til å øke deltakel-
sen i utdanning, kurs og opplæring, særlig 
blant ansatte uten fagutdanning og blant fagar-
beidere. Derfor vil fagskoleutdanning og fag-
brev være viktige komponenter i programmet.

I bransjeprogrammene prøves det ut ord-
ninger for korte og fleksible utdanninger og 
kurs og det tilstrebes at tilbudet skal tilrette-
legges slik at det kan tas ved siden av jobb. I 
programmene prøves det blant annet ut et 
unntak for regelen om at et fagskoletilbud må 
bestå av minst 30 studiepoeng.
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kommunenes kostnader til tilsvarende i 2040. De 
har beregnet at norske kommuner brukte rundt 
kr. 1,7 milliarder kroner på opplæring og kurs i 
2017, noe som tilsvarer kr. 3 500 per ansatt. I til-
legg beregnet de at kommunene brukte kr. 2,7 
milliarder på lønnet fravær til utdanning, kurs og 
opplæring, tilsvarende kr. 5000 kroner per ansatt. 
Til sammen utgjør dette kr. 4,7 milliarder. Sam-
funnsøkonomisk analyse fremskriver at kommu-
nenes samlede kostnader til kurs og opplæring vil 
utgjøre 6,1 milliarder kroner i 2040. 

Regjeringen har de senere årene gitt betyde-
lige finansieringsmidler til utdanning av lærere, til 
programmet Kompetanse for kvalitet. Innen 2025 
skal alle lærere i barneskolen ha minst 30 studie-
poeng i faget for å kunne undervise i matematikk, 
engelsk, norsk, norsk tegnspråk og samisk. I ung-
domsskolen må de ha minst 60 studiepoeng. I 
2017 ble det brukt kr. 1,3 mrd. på 277 ulike utdan-
ningstilbud for lærere (Prop.1 S (2018–2019)).

6.5 Hva hemmer og fremmer 
læringsaktiviteter?

I PIAAC-undersøkelsen svarte 26 prosent av 
befolkningen i Norge at det hadde vært utdan-
ning, kurs eller opplæring de hadde ønsket å delta 
på, men der de ikke deltok, se figur 6.15. Stolpene 

illustrerer ulike barrierer oppgitt av responden-
tene. 

Det flest arbeidstakere oppga som det største
hinderet for kompetanseutvikling var mangel på 
tid. Rundt 33 prosent av respondentene svarte at 
de ikke hadde deltatt fordi det var for travelt på job-
ben. I tillegg svarte 12 prosent at ansvar for barn 
eller annen omsorg gjorde at de ikke deltok. Man-
gel på tid kan være en indikasjon på at mange 
utdanninger, kurs og opplæringer er omfattende 
og for lite tilpasset personer som er i jobb. Flere 
tar til orde for at mindre moduler lettere kan kom-
bineres med jobb og dermed kan bidra til å løse 
denne utfordringen (NOU 2019: 12).

Samtidig er tid en viktig innsatsfaktor i all 
læring, særlig dersom man skal forstå kompli-
serte og sammensatte problemstillinger eller 
utvikle ny kunnskap og kompetanse. Mangel på 
tid kan også reflektere at arbeidsgivere og/eller 
arbeidstakere ikke prioriterer kompetanse-
heving.

Ulike aktører i arbeidslivet kan ha ulike insen-
tiver for å tilby eller delta i læringsaktiviteter.

Arbeidsgivere investerer i utgangspunktet for 
å dekke de kompetansebehovene virksomheten 
har, og har svake insentiver til å dekke kompe-
tansebehov utover dette. Kompetansebehov som 
den enkelte arbeidstaker, fremtidige arbeidsgi-
vere eller samfunnet ellers måtte ha, må dekkes 

Figur 6.15 Andelen av befolkningen (25–64 år) som opplevde barrierer for deltakelse i utdanning, kurs og 
opplæring. 2012 

Basert på spørsmål fra PIAAC-undersøkelsen. «Var det noen opplæringsaktiviteter du ønsket å delta på, men der du ikke deltok? 
Dette kan inkludere både formell utdanning og annen organisert opplæringsaktivitet.» De som svarte ja på dette spørsmålet, be-
svarte også spørsmål. «Hvilke av følgende alternativer hindret deg i å delta i utdanning og opplæring. Velg den viktigste faktoren.»
Kilde: OECD (2017b). Table C6.1a og C6.1b. 
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av andre. Arbeidsgivers insentiver kan være bre-
dere enn kun å dekke dagens kompetansebehov. 
For eksempel kan det være enklere å rekruttere 
noen typer arbeidskraft dersom man fremstår 
som en virksomhet med gode muligheter for 
kompetanseutvikling i jobben. Dette kan gjøre at 
virksomhetene tilbyr de ansatte et bredere tilbud 
om læringsaktiviteter enn det som er nødvendig 
for å løse arbeidsoppgavene.

Arbeidsgivere kan i noen tilfeller tenke for 
kortsiktig og dermed investere for lite i kompe-
tanse. Det kan være usikkerhet knyttet til hva 
fremtidige kompetansebehov er blant annet fordi 
det er vanskelig å innhente slik informasjon (Tal-
berg 2019). 

Arbeidstakere har økonomiske insentiver til å 
investere i kompetanse som gir avkastning i form 
av økt lønn og bedre karrieremuligheter. I Norge 
er det relativt små forskjeller i lønn etter utdan-
ningsnivå, men på den annen side betaler norske 
arbeidstakere sjelden for kompetanseutvikling de 
deltar i. Et unntak fra dette er betaling for formell 
utdanning utover arbeidsgivers behov. Effekten 
på lønn av å ta en utdanning er størst dersom 
arbeidstakeren bytter arbeidsgiver etterpå 
(Wiborg mfl. 2013). Det kan tyde på at for arbeids-

takere som blir værende i virksomheten etter endt 
utdanning, får arbeidsgiver en større del av 
avkastningen knyttet til kompetansehevingen.

Arbeidstakere kan også ha andre insentiver til 
kompetanseutvikling enn lønn. Eksempler kan 
være selvutvikling, ønske om å jobbe med nye og 
mer spennende arbeidsoppgaver som krever ny 
kompetanse, det å mestre jobben de allerede utfø-
rer eller generelt styrke sin omstillingsevne og 
posisjon på arbeidsmarkedet. 

For samfunnet sett under ett er det viktig med 
høy sysselsetting og høy produktivitet for å opp-
rettholde velferdsstaten og gode tjenester til inn-
byggerne. Men det kan også være andre sam-
funnsmål som kan tilsi særskilt offentlig innsats 
eller finansiering, for eksempel fordelingshensyn 
og å sikre et velfungerende arbeidsliv og demo-
krati. Det er sammenheng mellom høy kompe-
tanse og god helse og ansatte med høy kompe-
tanse jobber ofte lenger før de går av med pen-
sjon. Å investere i grupper med svak eller ingen 
tilknytning til arbeidslivet kan føre til at flere del-
tar i arbeidslivet. De samfunnsøkonomiske effekt-
ene av kompetanseheving er betydelige.

Ifølge Etter- og videreutdanningsutvalget kan 
manglende dokumentasjon og kvalitetssikring av 

Boks 6.6 Balansekunst

Rapporten «Balansekunst» (Skjerve og Simeou 
2018) er en del av Nasjonal kompetansepolitisk 
strategi 2017–2021. Bakgrunnen for prosjektet 
var at Kunnskapsdepartementet og partene i 
arbeidslivet ønsket å utarbeide bedre systemer 
for å dokumentere og utnytte kompetansen opp-
arbeidet i arbeidslivet. Sammen med kjedene 
Kiwi, Meny og IKEA har forfatterne utviklet en 
modell for å beskrive den kompetansen som 
bygges opp i arbeidslivet gjennom internopplæ-
ring og arbeidserfaring og en metode for å kom-
munisere denne kompetansen utenfor virksom-
heten der læringen har foregått, for eksempel til 
andre deler av arbeidslivet eller til det formelle 
utdanningssystemet. Konseptet gir også mulig-
heten til å lage kompetansestandarder i arbeids-
livet som kan brukes som referanse for realkom-
petansevurdering på lik linje med utdannings-
standarder i det formelle utdanningssystemet. 
Samme konsept brukes også til å lage individu-
elle kompetansebeskrivelser.

Balansemodellen har tre balansedimensjo-
ner. Mennesker – Teknologi, Fleksibilitet – Ruti-

ner, Tempo – Tilstedeværelse. Modellen er 
basert på den beskrivelsen av kompetanse som 
personer i en gitt rolle eller funksjon i arbeidsli-
vet forteller at de må ha for å mestre rollen eller 
funksjonen på en god måte. Gjennom intervjuer 
fortalte de om en balansekunst i hverdagen som 
gjorde det nødvendig å utvikle stadig ny kompe-
tanse i møte med nye oppgaver og situasjoner, 
og disse kompetansene var til dels motstridende 
og trakk i hver sin retning. Livslang læring i 
arbeidslivet er dynamisk, noe som gjør det kre-
vende å utvikle gode beskrivelser av læringsut-
byttet fra arbeid.

Konseptet «Balansekunst» er til nå brukt til å 
lage kompetansestandarder for forskjellige rol-
ler i varehandelen og i helsesektoren, og til å 
beskrive individuell kompetanse hos flyktninger 
på språkopplæring. 

På «The 3rd VPL Biennale» i Berlin i mai 
2019, ble «Balansekunst» tildelt «The Global 
VPL Prize 2019» som beste produkt. (https://
vplbiennale.org/vpl-prize/) 
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kurs og opplæring føre til et underforbruk av 
gode opplæringstilbud (NOU 2019: 12). Mens for-
mell utdanning blir kvalitetssikret av NOKUT, fin-
nes det ikke tilsvarende ordninger for kvalitets-
sikring av andre kurs og opplæringstilbud. Mang-
lende kvalitetssikret informasjon om kurs og opp-
læringstilbud med høy kvalitet kan gjøre at slike 
benyttes i for liten grad. Videre kan det gi rom for 
at useriøse aktører eller tilbud av lav kvalitet får 
etablere seg i markedet og blir benyttet i for stor 
grad. 

Manglende eller lite anerkjent dokumentasjon 
på ikke-formelle læringsaktiviteter kan føre til at 
formell utdanning blir prioritert av arbeidsta-
kerne.  For personer med lav formell utdanning 
kan bedre dokumentasjon av deres kompetanse 
føre til større muligheter på arbeidsmarkedet. 

6.5.1 Hva hemmer og fremmer læring for 
ulike grupper?

Figur 6.16 viser liten forskjell i deltakelse i kurs og 
opplæring mellom kvinner og menn og mellom 
midlertidig og fast ansatte, men hvorvidt personer 
er sysselsatt eller ikke har stor betydning for 
deres deltakelse. Det er også betydelige forskjel-
ler mellom de eldre og de yngre aldersgruppene 
og mellom grupper med ulikt utdanningsnivå. Det 

er også forskjeller i deltakelse mellom virksomhe-
ter av ulik størrelse. 

Nedenfor kommer en omtale om deltakelse i 
læringsaktiviteter blant noen utvalgte grupper. 
Disse er arbeidstakere i små og store virksom-
heter, personer med lav kompetanse og til slutt 
kommer en omtale av seniorers læringsaktiviteter. 

6.5.1.1 Små virksomheter

Deltakelse i utdanning, kurs og opplæring varie-
rer med størrelse på virksomhetene. Figur 6.16 
viser forskjellen i deltakelse mellom store virk-
somheter og små og mellomstore virksomheter. 
Arbeidstakere i små virksomheter svarer sjeld-
nere enn ansatte i store virksomheter at de har 
deltatt i utdanning, kurs og opplæring. 

Store virksomheter har større muligheter til å 
gi et bredt opplærings- og utdanningstilbud til 
sine ansatte, se figur 6.17. De har ofte et større 
innslag av mange spesialiserte arbeidsoppgaver 
og dermed også behov for et bredt spekter av 
kompetanse for å løse dem. 

Behovet må sees i sammenheng med at 
bedriftsstørrelse også har betydning for hvilket 
utdanningsnivå bedriftene ønsker å rekruttere sine 
ansatte fra i utgangspunktet. Andelen bedrifter som 
har behov for et bestemt utdanningsnivå, øker i 

Figur 6.16 Andel deltakere av befolkningen og arbeidstakere (25–64 år) i kurs og opplæring i Norge, etter flere 
kjennetegn. 2012

For noen av variablene er det sysselsatte som blir forespurt (fast/midlertidig, Arbeidstakere i store/Små og mellomstore virksom-
heter, medium eller høy inntekt/lavinntekt). For de andre variablene er det hele befolkningen som blir forespurt. Man kan derfor 
ikke sammenligne på tvers av disse gruppene. Tallene er hentet fra PIAAC-undersøkelsen 2012 og viser tall for deltakelse i kurs og 
opplæring siste 12 måneder før datafangsten før undersøkelsen. 
Kilde: PIAAC-undersøkelsen, tilrettelagte data fra OECD.
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takt med bedriftsstørrelsen. Dette gjelder særlig 
for universitetsgradene doktor-, master- og bache-
lorgrad, men til en viss grad også for fagskoleut-
dannede (Rørstad mfl. 2018). Blant de aller største 
bedriftene, med flere enn 250 ansatte, er etterspør-
selen etter kompetanse på de ulike nivåene betyde-
lig høyere enn for gjennomsnittet. Eksempelvis 
oppgir nær 80 prosent av de aller største bedriftene 
at de har behov for både master-, bachelor- og fag-
skoleutdannede, og hele 20 prosent av dem har 
også behov for doktorgradskompetanse.

Stordriftsfordeler gjør det også mulig å 
utvikle spesiallagde kurs for egne ansatte, og 
ansatte i store virksomheter kan dermed også ha 
større mulighet til å finne et opplæringstilbud 
som passer for dem. Mange små virksomheter 
jobber systematisk med kompetanseutvikling, 
men er kanskje i større grad avhengig av at det 
finnes relevante opplæringstilbud tilgjengelig i 
markedet. Ulik bruk av læringsaktiviteter vil der-
for gjenspeile ulikt behov virksomhetene. En del 
mindre virksomheter ansetter ikke personer 

med høyere utdanning og har heller ikke behov 
for at de ansatte tar en mastergrad eller bachelor-
grad.

Når det gjelder hvilke NHO-bedrifter som 
benytter seg av mer omfattende utdanningsløp 
slik som en masterutdanninger, er det vanligst for 
bedrifter innen olje og gass eller under landsfore-
ningene Abelia, Norsk Industri og Energi Norge 
(Rørstad mfl. 2018). 

Det er mange gode eksempler på at bransjeor-
ganisasjoner og bedrifter i samme næringer går 
sammen om å utvikle opplæringstilbud. Regjerin-
gens satsinger Bransjeprogram kommunal helse 
og omsorgstjeneste og Bransjeprogram industri 
og bygg er innrettet mot utvikling av opplærings-
tilbud i enkeltnæringer, og er særlig rettet mot 
små og mellomstore virksomheter. I kapittel 5 
presenteres flere eksempler på samarbeid mellom 
bransjer og utdanningsinstitusjoner. 

For små virksomheter er det ofte vanskelig å 
bære kostnaden ved at en ansatt er borte fra job-
ben for å delta i opplæring eksternt, og det er van-

Figur 6.17 Andel NHO-bedrifter som har benyttet ulike former for utdanning, kurs og opplæring etter 
bedriftsstørrelse. 2018

Kilde: Rørstad mfl. (2018).
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skeligere å finne vikarer til virksomheter med få 
ansatte. Figur 6.17 viser at læringsaktiviteter knyt-
tet til utførelsen av arbeidet i større grad blir 
brukt i de små bedriftene. Tiltak som i stor grad 
blir brukt av virksomheter med under 10 ansatte 
er «erfaringsutveksling mellom kollegaer», «jobb-
rotasjon i bedriften» og «kurs og opplæring 
internt i bedriften». Kurs og opplæring i regi av 
eksterne tilbydere benyttes av 30 prosent av 
bedriftene (Rørstad mfl. 2018). I den grad det 
benyttes formell utdanning, er det gjerne fagbrev 
eller fagskoleutdanning som er mest aktuelt. 
Dette er nok et uttrykk for at NHO-bedriftene har 
stort behov for fagarbeidere og at fagutdanning 
ofte er nært knyttet opp mot arbeidsoppgavene og 
kan kombineres med arbeid. 

6.5.1.2 Personer med lav kompetanse

OECD (2019i) definerer «lav kompetanse» som at 
en person har grunnskole som høyeste fullførte 
utdanning og/eller har svake ferdigheter i lesing 
og/eller regning. Svake ferdigheter defineres som 
personer med en skår på nivå 1 eller lavere i tall-
forståelse og/eller lesing i PIAAC-undersøkelsen. 

Ifølge OECD vil personer som er definert med 
lav kompetanse oftere ha vanskeligheter med å 
delta i utdanning, kurs og opplæring. De har 
oftere svakere forutsetninger og en svakere til-
knytning til arbeidslivet, som er en viktig lærings-
arena. Over tid kan kompetanseforskjellene mel-

lom dem som har deltatt lite og mye i læringsakti-
viteter øke.

Utdanningsnivå og ferdigheter fanger ikke 
opp alle aspektene av kompetansebegrepet, og i 
mange jobber er det noe annet enn lese-
ferdigheter og tallforståelse som kreves. Personer 
kan ha andre egenskaper, ferdigheter eller kunn-
skap som gjør at de utfører jobben sin godt. Det 
kan være idrettsutøvere, kunstnere eller musi-
kere, men også yrkesutøvere innen andre nærin-
ger som lykkes godt uten at det er høy formell 
utdanning eller sterke kognitive ferdigheter som 
er mest fremtredende. 

Blant seniorer er det flere som ikke har utdan-
ning utover grunnskolen og flere som skårer på 
laveste nivå i lesing og regning enn blant yngre 
arbeidstakere og som derfor kan regnes til grup-
pen med lav kompetanse. Andelen seniorer med 
lav kompetanse i Norge er mindre enn i mange 
land i OECD. Praktisk erfaring og lang ansienni-
tet fra virksomheten gjør at mange i gruppen har 
høy kompetanse for den jobben de utfører til tross 
for at de av OECD regnes til gruppen med lav 
kompetanse.

I Norge er litt under 20 prosent av befolknin-
gen som er definert med lav kompetanse, uavhen-
gig av om man legger utdannings- eller ferdig-
hetskriteriet til grunn. For andre land er det store 
forskjeller på andelen avhengig av hvilket mål 
man bruker. Vi har ikke tall for hvor mange som 
er overlappende mellom de to kategoriene, men et 

Figur 6.18 Andel av befolkningen (25–64 år) med lav kompetanse i OECD-landene. 2012

Lavt utdanningsnivå er definert som fullført grunnskole som høyeste utdanning eller lavere. Lave kognitive ferdigheter er målt som 
skår på nivå 1 eller lavere i PIAAC i lesing og/eller tallforståelse.
Kilde: OECD (2019i).
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samlet tall for de to gruppene kan ligge litt høy-
ere. Figur 6.18 viser andel av befolkningen med 
lav kompetanse i OECD-landene.

Norge har et arbeidsliv med høye krav til kom-
petanse og produktivitet. Det er relativt få jobber 
uten krav til kompetanse og arbeidstakere med 
lav kompetanse møter stor konkurranse om job-
bene. Det har vært en nedgang i sysselsettingen i 
noen næringer der det er stort innslag av perso-
ner med grunnskole som høyeste fullførte utdan-
ning (Fedoryshyn 2018). 

Mangel på formell utdanning kan gjøre at 
arbeidstakere med lav kompetanse har problemer 
med å finne nytt arbeid og er mer utsatt for 
arbeidsledighet enn arbeidstakere med formelle 
kvalifikasjoner. Bratsberg mfl. (2010b) har gjort 
analyser på utfall på arbeidsmarkedet av å fullføre 
videregående opplæring. Personer uten fullført 
videregående opplæring har oftere mindre stabil 
sysselsetting og lavere inntekt enn dem som har 
fullført videregående opplæring. Det medfører et 
økonomisk tap både for den enkelte og for samfun-

net. Bratsberg mfl. (2018) har også vist at fagbrev 
gjennom praksiskandidatordningen kan bidra til å 
utjevne sosiale forskjeller. Praksiskandidatordnin-
gen kan benyttes av personer med mye arbeidser-
faring, men som mangler teori for å ta fag- eller 
svennebrev. Ordningen benyttes i stor grad for å 
formalisere kompetanse opparbeidet i arbeidslivet.

Siden 1990 har Norge hatt positiv netto inn-
vandring hvert år og innvandrere er overrepresen-
tert i gruppen med grunnskole eller ingen utdan-
ning som høyeste fullførte utdanning (SSBs kilde-
tabell 09430). Mange innvandrere vil trenge opp-
læring i norsk, men kan også tenkes å ha behov for 
andre utdanningstilbud til voksne. Fagbrev i kom-
binasjon med opplæring i grunnleggende ferdig-
heter gjennom Kompetansepluss er et eksempel 
på en prøveordning som kombinerer utvikling av 
grunnleggende ferdigheter med praksiskandidat-
ordningen for voksne. Forskningsinstituttet NIFU 
har evaluert utprøvingen av ordningen (Skålholt 
og Olsen 2019). Evalueringen viser at ordningen 
har mobilisert en gruppe ansatte som vanligvis 
ikke ville tatt fagbrev i deler av arbeidslivet der 
utdanningsnivået tradisjonelt er lavt. 

Hva hemmer læring for personer med lav kompe-
tanse?

Som vi har sett tidligere i kapitlet, deltar personer 
med lav utdanning eller lave målte ferdigheter i 
mindre grad i utdanning, kurs og opplæring enn 
andre grupper. Over et yrkesliv kan det føre til et 
økende kompetansegap mellom de som starter 
yrkeskarrieren med et godt kompetansegrunnlag 
og de som ikke gjør det. Her vil vi se nærmere på 
mulige barrierer for personer med lav målt kom-
petanse. 

Tall fra PIAAC-undersøkelsen viser at rundt 66 
prosent av personer med lav kompetanse svarte at 
de ikke hadde deltatt i læringsaktiviteter og at det 
heller ikke var utdanning, kurs eller opplæring de 
hadde ønsket å delta på. For befolkningen som 
helhet var tilsvarende andel 30 prosent.

Blant personer med lav kompetanse svarte 11 
prosent at det var utdanning, kurs eller opplæring 
de ønsket å delta på, men der de ikke deltok. 
Omtrent 7 prosent hadde deltatt, men det var også 
flere kurs de hadde ønsket å delta på. Til sammen 
var det dermed 18 prosent som ønsker å delta mer 
enn de hadde gjort. For befolkningen som helhet 
svarer 26 prosent det samme, se figur 6.19. 

For personer med svake ferdigheter, var man-
gel på tid oppgitt som en viktig barriere mot å 
delta i utdanning, kurs eller opplæring. I gruppen 
oppga 21 prosent at tid knyttet til omsorg av fami-

Figur 6.19 Deltakelse og ønske om deltakelse i 
utdanning, kurs eller opplæring for befolkningen 
(25–64 år) med lav kompetanse. Gjennomsnitt for 
OECD. 2012 

Lav kompetanse er definert som personer som skårer på nivå 1 
eller lavere i regning og/eller lesing i PIAAC-undersøkelsen el-
ler har grunnskole eller lavere som høyeste fullførte utdan-
ning.
Kilde: PIAAC-undersøkelsen, tilrettelagte data fra OECD.
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lie var en barriere for deltakelse i læringsaktivite-
ter, mens 11 prosent svarte at mangel på tid i jobb-
sammenheng var en viktig barriere for deltakelse 
i utdanning, kurs og opplæring, se figur 6.20. For 
personer med kompetanse på et mellomnivå eller 
høyt nivå, var mangel på tid også en stor utfor-
dring, men i denne gruppen oppga en større andel 
at det skyldtes at det var for travelt på jobben. 

Figur 6.20 viser at personer med svake ferdig-
heter i større grad enn dem med middels eller 
høye ferdigheter oppga at det var grunner i privat-
livet som gjorde at de ikke kunne delta i opplæ-
ringsaktiviteter. De vanligste hindrene blant de 
med lave målte ferdigheter var at de ikke har råd 
til å delta i utdanning, kurs eller opplæring. Blant 
personer med lave målte ferdigheter svarer 17 
prosent at det var økonomiske barrierer som 
gjorde at de ikke hadde deltatt i utdanning, kurs 
eller opplæring. For personer med lave lønninger 
kan avgifter for å delta i kurs og utdanning være 
en større barriere enn for andre arbeidstakere. 
Personer med lav kompetanse har også lavere til-
bøyelighet til å betale for utdanning, kurs eller 
opplæring enn personer med høy kompetanse 
(Fourage og de Grip 2013).

I gruppen med middels eller høye målte 
ferdigheter var det i større grad barrierer knyttet 
til jobben som var vanligst. Mangel på tid relatert 
til jobb kan tyde på at arbeidsoppgaver står i 
veien. 34 prosent av respondentene svarte at dette 

var det største hinderet. Flere svarte også at man-
gel på støtte fra arbeidsgiver var en utfordring. 

I gruppen med svake ferdigheter var det også 
flere som svarte at uforutsette hendelser gjorde at 
de ikke kunne delta på kurs de hadde ønsket å 
delta på. I denne gruppen svarte 12 prosent at 
dette var en viktig barriere for deltakelse, mot 5 
prosent blant dem med middels eller høye ferdig-
heter. Evne til å planlegge eller generell mer ufor-
utsigbar livssituasjon for dem med lave ferdig-
heter kan være medvirkende årsaker til forskjel-
lene mellom gruppene. 

For å øke deltakelsen for personer med lav 
kompetanse ser det derfor ikke ut til å være til-
strekkelig å øke tilbudet av læringsaktiviteter. 
Man bør også tilrettelegge læringsaktivitetene 
slik at det er enkelt å delta. Å jobbe med å øke 
motivasjon og tilby læringsaktiviteter som virker 
meningsfulle og overkommelige vil kunne bidra 
til å økt etterspørsel. Støtte og veiledning om hvor-
dan jobb og studier kan kombineres kan også 
være nødvendig. 

Hva fører til kompetanseutvikling for voksne med 
lav kompetanse?

Ifølge Knowles (1984) lærer voksne best når 
læringen plasseres i en kontekst, eksempelvis i 
arbeidsmiljøet. Kurs, opplæring og utdanning 
bærer ofte preg av klasseromsundervisning, som 

Figur 6.20 Barrierer for deltakelse i læring for personer med lave og for personer med middels eller høye 
ferdigheter i Norge. 2012

Ferdighetsnivå er her målt ut fra lese- og regneferdigheter i PIAAC-undersøkelsen. Lav ferdigheter er definert som å skåre på nivå 
1 eller lavere i lesing og/eller regning. Data for befolkningen.
Kilde: PIAAC-undersøkelsen, tilrettelagte data fra OECD.
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er særlig vanskelig for personer med lav kompe-
tanse. De kan ha negative erfaringer med denne 
undervisningsformen. Dårlige opplevelser fra tid-
ligere kan svekke motivasjonen til å delta. Mangel 
på kunnskap om hva som fungerer best for grup-
per med lav kompetanse og tilbud deretter kan 
derfor være en barriere for kompetanseutvikling. 

Figur 6.21 viser at blant dem som deltok i jobb-
relaterte kurs eller opplæring oppga omtrent halv-
parten at den viktigste grunnen til å delta var å 
gjøre en bedre jobb eller utvikle karrieremulighe-
tene.

Av dem som hadde deltatt i læringsaktiviteter 
svarte 18 prosent av personene definert med lav 
kompetanse at de deltok i læringsaktiviteter fordi 
det var obligatorisk. Tilsvarende for befolkningen 
som helhet var 16 prosent. Andre studier viser at 
også personer med lav utdanning oftere svarer at 
krav fra arbeidsgiver er grunnen til at de har del-
tatt (Fourage og De Grip 2013). Gjerustad og 
Ulriksen (2018) viser at de som deltar kun fordi 
det er obligatorisk oppgir å få mindre læringsut-
bytte enn de som deltar fordi de selv ønsker det. 

Dette viser blant annet evalueringer for grunnsko-
lelærere som har fått økte krav til utdanning for å 
kunne undervise utvalgte fag. 

Blant personer med lav kompetanse oppga 
rundt 16 prosent at de deltok i opplæring fordi de 
vil øke kunnskapen om et emne som interesserte 
dem. Tilsvarende andel for befolkningen totalt var 
23 prosent. Kun noen få oppga at å øke sannsyn-
ligheten for å få eller beholde en jobb var viktigste 
grunn til deltakelse. Omtrent 7 prosent svarte at 
det å øke sannsynligheten for å få en jobb er vik-
tigste grunnen, mens kun 2 prosent svarte at de 
deltok for å redusere sannsynligheten for å miste 
jobben.

Tilbud om fjernundervisning via nettjenester 
kan være en måte å kombinere utdanning, kurs 
og opplæring med jobb. Er kursene modul-
baserte og fleksible og tilrettelagt slik at de kan 
tas når personen selv har tid, kan det gjøre det 
enklere å delta. 

Nettbaserte kurs kan også gi bedre lærings-
muligheter til personer i hele landet. Norge er et 
land med store avstander. For en del personer kan 
det være vanskelig å reise langt fra bostedet for å 
delta i utdanning, kurs og opplæring. 

Å utvide tilbudet av nettkurs er likevel ikke 
tilstrekkelig for at alle skal kunne delta. Mange 
personer med lav utdanning og svake ferdig-
heter, har også svak digital kompetanse. EUs 
indikator for digitale ferdigheter viser at blant 
personer med grunnskole som høyeste fullførte 
utdanning har 35 prosent lavere skår enn det 
som defineres som et grunnleggende nivå for 
digitale ferdigheter (Digital Scoreboard 2018). 
For personer med utdanning på universitets- og 
høyskolenivå er tilsvarende andel 9 prosent. 
Nettstudier og kurs for gruppen med lav kompe-
tanse må dermed tilrettelegges slik at de er lett 
tilgjengelig for personer med svak digital kompe-
tanse. Dette kan innebære at det legges til rette 
for veiledning lokalt.

Norge skårer relativt lavt på andel som deltar i 
fjernundervisning via nettjenester. Blant dem som 
hadde deltatt i utdanning, kurs eller opplæring, 
hadde 11 prosent av dem med lav kompetanse del-
tatt via fjernundervisning, mot 9 prosent av befolk-
ningen som helhet. Det går frem av figur 6.22. 
Fjernundervisning kan være en måte å gjøre 
læring mer fleksibel og tilpasset den enkelte. 
Gjennomsnittet for OECD-landene var 16 prosent 
blant deltakere med lav kompetanse og 19 prosent 
blant deltakere i befolkningen som helhet.

Bedre kunnskap om hvordan ulike grupper 
lærer best og bedre integrering av slike metoder i 
opplæringen, kan bidra til å både øke deltakelsen 

Figur 6.21 Bakgrunn for deltakelse i jobbrelatert 
opplæring for personer med lav kompetanse i 
OECD-landene. 2012

Lav kompetanse er definert som personer som skårer på nivå 1 
eller lavere i regning og/eller lesing i PIAAC-undersøkelsen el-
ler har grunnskole eller lavere som høyeste fullførte utdan-
ning. 
Kilde: OECD (2019i).
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og gi økt læringsutbytte for personer med lav kom-
petanse. Blant annet kan man vurdere å se på effek-
ter av ordninger som Kompetansepluss. I Kompe-
tansepluss brukes det betydelige midler på opplæ-
ring i grunnleggende ferdigheter for voksne. 

6.5.1.3 Seniorer

I figur 6.16 fremstilles forskjeller i deltakelse i 
utdanning, kurs og opplæring mellom ulike grup-
per. Figuren viser at det er spesielt store forskjel-
ler i deltakelse mellom arbeidstakere i alderen 
25–54 år og arbeidstakere i alderen 55–65 år. Det 
er ikke data for personer over 65 år.

Et viktig mål for arbeidsmarkedspolitikken er at 
flest mulig skal delta i arbeidslivet så lenge som 
mulig. Ifølge Seniorbarometeret som blir utgitt av 
Senter for seniorpolitikk trives seks av ti seniorer i 
jobb og de kunne tenke seg å jobbe utover pen-
sjonsalder (Ipsos 2019). Når seniorer blir spurt om 
hva som er viktig for å stå lenge i jobb, er det flest 
som svarer at det er ganske eller svært viktig med 
et godt arbeidsmiljø, gode kolleger, at arbeidet gir 
økt livskvalitet og at arbeidet er interessant. For 84 
prosent av respondentene i undersøkelsen er det 
meget eller ganske viktig at jobben er viktig for 
samfunnet. Rundt to tredjedeler svarer at det er 
meget eller ganske viktig at de får nye utfordringer.

Arbeidstakere som jobber kontinuerlig med å 
utvikle sin kompetanse kan ha større muligheter 

til å få interessante arbeidsoppgaver og nye utfor-
dringer. Andre faktorer er knyttet til forhold uten-
for jobben, slik som omsorgsoppgaver eller hvor-
vidt partner har gått av med pensjon. Disse er det 
vanskelig for arbeidsgiver å påvirke. 

Hjernen er i endring gjennom livet, noe som 
påvirker hvor lett vi har for å lære nye ting, 
huske, resonnere og handle. Slike kognitive 
evner kalles flytende intelligens og utvikler seg 
negativt fra tidlig voksenalderen (Oslo Econo-
mics 2018). Krystallisert intelligens, derimot, er i 
gjennomsnitt høyest for personer rundt 50-års 
alderen. Dette er kompetanser som er erfarings-
baserte slik som for eksempel ordforråd. Studier 
viser også at sosiale og emosjonelle egenskaper 
endrer seg gjennom livet, og i gjennomsnitt skå-
rer eldre arbeidstakere høyere på egenskaper 
som planmessighet og medmenneskelighet og 
lavere på egenskaper som nevrotisisme og 
ekstroversjon i personlighetstester som Femfak-
tormodellen (nærmere omtalt i kapittel 2). Hvor-
dan dette påvirker arbeidskapasiteten til seniorer i 
sum vet vi ikke.

Mange seniorer ønsker å stå lenge i jobb og 
mange har høy kompetanse. Seniorer i Norge skå-
rer relativt høyt i internasjonale ferdighetsunder-
søkelser, slik som PIAAC. I indekser som Active 
Ageing Index (AAI), en indeks som måler potensi-
alet for aktive liv for personer over 55 år i Europa, 
kommer de nordiske landene best ut. Forholdene 

Figur 6.22 Andel av befolkningen som deltok i fjernundervisning blant deltakere i læringsaktiviteter. 2012

Data er hentet fra PIAAC-undersøkelsen 2012. Noen land gjennomførte undersøkelsen i 2015. Lav kompetanse er definert som per-
soner som skårer på nivå 1 eller lavere i regning og/eller lesing i PIAAC-undersøkelsen eller har grunnskole eller lavere som høy-
este fullførte utdanning. 
Kilde: OECD (2019i).
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er altså til stede og det er et potensial til at mange 
seniorer kan stå lenge i jobb. 

Det er betydelige forskjeller mellom seniorer. 
Noen er aktive og utvikler sin kompetanse gjen-
nom hele yrkeskarrieren. For andre seniorer kre-
ves det mye av ledelsen og kollegaer for å enga-
sjere til deltakelse i læringsaktiviteter. Ifølge Seni-
orbarometeret (Ipsos 2019) svarer 64 prosent av 
seniorene at tilrettelagte arbeidsoppgaver er 
«meget viktig» eller «ganske viktig» for at de skal 
fortsette i jobben.

Studier viser positiv effekt på den kognitive 
utviklingen, deltakelsen i læringsaktiviteter og 
sysselsetting av å ta en kort universitets- eller 
høyskoleutdanning etter fylte 40 år (Midtsund-
stad og Nielsen 2019). For menn har det å ta en 
videregående opplæring spesielt stor effekt.

Å miste jobben kan være særlig utfordrende 
for en del eldre arbeidstakere. Mens de fleste i 
Norge klarer å skaffe seg en ny jobb innen kort 
tid, blir eldre arbeidstakere oftere gående arbeids-
ledige i lengre perioder dersom de mister jobben. 
Kalstø (2018) finner at for arbeidstakere under 50 
år var 60 prosent av dem som var arbeidsledige i 
4. kvartal 2017 i jobb 6 måneder senere. Tilsva-
rende tall for dem over 50 år var 33 prosent. For 

en del kan et langvarig arbeidsledighetsløp gjøre 
at de ikke kommer tilbake i arbeid, men forblir 
varig utenfor arbeidslivet. Norge har en stor andel 
uføre og sykmeldte i yrkesfør alder. For noen kan 
manglende kompetanse være medvirkende årsak 
til at de ikke klarer å komme tilbake i arbeid. 
Bratsberg mfl. (2010a) antyder at noen tilfeller av 
sykdom og uførhet sannsynligvis i realiteten er 
skjult arbeidsledighet.

Seniorer med akademikerbakgrunn er en 
aktiv yrkesgruppe som deltar relativt mye i opplæ-
ring og ofte tar initiativ til å skaffe seg kompetanse 
når nødvendig. I en undersøkelse gjort på opp-
drag fra Akademikerne og Senter for seniorpoli-
tikk svarer seniorer med akademikerbakgrunn, 
medlemmer av fagforeninger under Akademi-
kerne, at de i liten grad opplever å ha kompetan-
seutfordringer eller at deres kompetanse er man-
gelfull sammenlignet med yngre arbeidstakere 
(Olsen og Børing 2019).

Seniorer med akademikerbakgrunn svarer at 
arenaer for erfaringsutveksling mellom kolleger, å 
delta i nye prosjekter og det å lese faglitteratur er 
de nyttigste måtene de lærer på. Disse er knyttet 
til læring gjennom utførelse av arbeidet og egen 
initiert læring. Dette kan være noe av forklaringen 

Figur 6.23 Kompetansehevingsstrategier, etter hvor nyttige de oppleves for seniorer med 
akademikerbakgrunn. 2019

Seniorer er sysselsatte eldre enn 50 år. Alle de forespurte er medlem av fagforeningen Akademikerne, og dermed definert til å ha 
akademikerbakgrunn.
Kilde: Olsen og Børing (2019). 
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for hvorfor seniorer har lav deltakelse i utdan-
ning, kurs og opplæring. Mange ser ut til å fore-
trekke uformelle kanaler for læring. 

Seniorer og digital kompetanse

Selv om eldre arbeidstakere i Norge generelt har 
god kompetanse, er det en del som har utfordrin-
ger med å bruke digitale verktøy. Ifølge ferdig-
hetsmålinger for problemløsning med IKT har 

seniorer betydelig lavere digital kompetanse enn 
yngre arbeidstakere. Figur 6.24 viser andel per-
soner som skårer på nivå 2 eller 3 på problemløs-
ning med IKT i PIAAC-undersøkelsen. De som 
skårer på et lavere nivå enn dette har utfordrin-
ger med å løse relativt enkle digitale oppgaver. I 
Norge er det kun 11 prosent av befolkningen i 
alderen 55–66 år som skårer på nivå 2 eller 3. Det 
er likevel noe bedre enn gjennomsnittet for de 
andre landene som er med i undersøkelsen. 

Figur 6.24 Andel av befolkningen som skårer på nivå 2 eller 3 i problemløsning med IKT i PIAAC-
undersøkelsen, etter aldersgruppe. 2012 

Kilde: OECD (2013). 
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Figur 6.25 Selvrapportert nivå på digital kompetanse i befolkningen (16–74 år), etter aldersgrupper. 2018

Kilde: SSBs kildetabell 12345.
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SSBs undersøkelse om bruk av IKT i hushold-
ningene (SSBs kildetabell 12345) viser at de fleste 
seniorer svarer at de har tilstrekkelig kompetanse 
til å håndtere arbeidsoppgavene de utfører. I 
aldersgruppen 55–64 år svarer 58 prosent at de 
har tilstrekkelige ferdigheter til å utføre arbeids-

oppgavene sine. Kun 17 prosent svarer at de har 
ferdigheter til å utføre krevende digitale arbeids-
oppgaver. I de yngre aldersgruppene, inntil 44 år, 
svarer nesten 40 prosent at de har kompetanse til 
å utføre krevende digitale arbeidsoppgaver.

Boks 6.7 Seniorer i industrien 

I rapporten «Seniorer i inustrien – arbeidslivets 
”slitere”» har Midtsundstad (2018) sett nær-
mere på situasjonen til eldre arbeidstakere i 
industrien og blant annet intervjuet flere eldre 
arbeidstakere i næringen.Hver åttende mann 
over 54 år jobber i industrien og tre av fire 
industriarbeidere er menn. En typisk eldre 
industriarbeider har relativt kort utdanning og 
lang yrkeskarriere. Blant de eldste arbeidsta-
kerne i undersøkelsen var det mange som 
hadde startet som yrkesaktive da de var rundt 
16–17 år gamle og hadde en 46 år lang karriere 
bak seg da de gikk av med alderspensjon. Flere 
hadde tatt fagbrev i voksen alder. 

For mange som valgte å gå av med pensjon 
ved 62 år, var helseutfordringer en viktig grunn. 
Men endringer på jobben syntes også å være en 
medvirkende årsak, enten det var omorganise-
ringer, ny ledelse, krav til økt effektivitet eller at 
deres faste jobb var i ferd med å bli borte som 
følge av automatisering eller outsourcing. En del 
nevnte også større tempo og høyere krav som 
begrunnelse til å gå av ved 62 år.

Enkelte beskrev også en utvikling mot det 
de opplevde som mer «akademisering». Mel-
lomlederoppgaver som erfarne ufaglærte og 
faglærte tidligere hadde utført, ble overtatt av 
høyt utdannede uten noe særlig erfaring fra 
næringen eller virksomheten. Noen av senior-
ene mente at endringene bidro til å snevre inn 
mulighetene de hadde for å få alternative opp-
gaver, som var mindre fysisk belastende.

Seniorers erfaringer er verdifulle og viktig. 
Undersøkelsene viste at eldre ansatte ofte hadde 
god oversikt over virksomheten, kjente beslut-
ninger og saker fra langt tilbake i tid og kunne 
løse problemer de har vært borti tidligere 
enklere enn andre uten tilsvarende erfaring. I en 
studie av produktivitet blant arbeidere i prosess-
industrien i Tyskland fant Börsch-Supan og 
Weiss (2013) at eldre arbeidstakere var like pro-
duktive som yngre frem til en alder av 65 år. 
Etter det bidro de gjennom sin tilstedeværelse 
til å øke de yngre kollegenes produktivitet, blant 
annet fordi de bidro til å forhindre at det ble 
gjort store og kostbare feil.

Boks 6.8 Seniorer i varehandelen

Hilsen og Nielsen (2019) har gjort kvalitative 
intervjuer med ulike aktører i varehandelen. 
Prosjektet er et samarbeid mellom Handel og 
Kontor Norge (HK), Virke, Fafo og fellestilta-
kene LO-Virke og Senter for Seniorpolitikk. Pro-
sjektet hadde som mål å kartlegge situasjonen 
for seniorer i varehandelen gjennom register-
data og SSPs seniorpolitiske barometer. Videre 
ønsket de å undersøke hvordan det arbeides 
med seniorpolitikk i varehandelen. Her ble det 
benyttet noen case-studier.

Seniorer er viktige bidragsytere i varehande-
len. Omtrent 14 prosent av lønnstakere i Norge 
var ansatt i varehandelen i 2015 (Hilsen og Niel-
sen 2019). En fjerdedel av de sysselsatte i vare-

handelen er 50 år eller eldre. Generelt er ande-
len ansatte med grunnskole eller videregående 
opplæring som høyeste fullførte utdanning høy i 
varehandelen sammenlignet med i andre nærin-
ger. 

Kvalitative intervjuer bekrefter at seniorer i 
stor grad er ettertraktet i varehandelen. Ledere 
var generelt mer opptatt av å ansette riktige folk, 
enn hvor gamle de var. Erfaring ble sterkt vekt-
lagt, både internt og ovenfor kundene, særlig i 
spesialbutikker, der lederne sa at seniorer var 
ettertraktet. De fremstod som mer erfarne, påli-
telige og hadde ofte opparbeidet gode forhold til 
kundene over mange år (Hilsen og Nielsen 
2019). 
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6.6 Drøfting og oppsummering

I internasjonale sammenligninger er det norske 
arbeidslivet læringsintensivt, med høy deltakelse 
av de sysselsatte i læringsaktiviteter gjennom 
utførelse av jobben og i form av mer organiserte 
former for opplæring, kurs og utdanning. Lønns-
dannelsen innebærer relativt høye lønninger og 
relativt små lønnsforskjeller, og det gir arbeidsgi-
verne insentiver til å utvikle mer effektive arbeids-
måter og ta i bruk ny teknologi. Det er også stor 
grad av aksept fra arbeidstakerne om at de må 
bidra selv til å utvikle og heve sin kompetanse i 
takt med teknologiske løsninger som tas i bruk. 
Relativt lave lønninger for personer med høy kom-
petanse gir også arbeidsgiverne insentiver til å 
investere i læringsaktiviteter for dem. 

Ifølge arbeidsmiljøloven er arbeidsgiver pålagt 
å gi den ansatte nødvendig opplæring for å utføre 
arbeidet på en trygg og sikker måte. Hovedavta-
lene og de fleste tariffavtalene har også bestem-
melser om kompetanseutvikling. Arbeidsgivere er 
ansvarlige for å tilby kompetanseutvikling som er 
nødvendig for utførelse av arbeidsoppgavene. Det 
er også arbeidsgiver som da definerer behovet. 
Det står ofte en formulering om at arbeidstakeren 
også skal jobbe for å holde sin kompetanse oppda-
tert og utføre læringsaktiviteter pålagt av arbeids-
giver. Kompetanseutvikling utover det som er 
nødvendig for utførelse av jobben er ikke nedfelt i 
tariffavtalene og finansieres av arbeidstakeren 
eller med støtte fra myndighetene eller støtte fra 
partene på arbeidstakersiden. Både arbeidstakere 
og arbeidsgivere har dermed ansvar for kompe-
tanseutvikling i virksomheten, men det varierer 
mellom tariffområdene hvor tydelig dette ansvaret 
er beskrevet.

Gjennom partssamarbeidet, tariffavtalene og 
andre felles ordninger på bransjenivå jobbes det 
med å fjerne noen av barrierene for kompetanse-
utvikling for den enkelte virksomhet. Gjennom at 
flere virksomheter går sammen for å utvikle fel-
les løsninger for kompetanseutvikling, kan tilbu-
det om kurs og opplæringsaktiviteter bli utvidet 
og bedre tilpasset behovene til flere. Det er tegn 
til at virksomhetene har god evne til omstilling i 
etterkant av endringer som følge av store tekno-
logiske skifter eller lovendringer, men at arbei-
det med kompetanseutvikling i dagliglivet kan 
være vanskelig å prioritere på grunn av man-
glende tid eller ressurser.

Økt antall innvandrere i arbeidslivet fører også 
til økte behov for kurs i norsk språk og kunnskap 
om norsk arbeids- og samfunnsliv. Siden mange 

nyinnflyttede har lav utdanning eller utdanning 
som ikke er godkjent i Norge eller anerkjennes i 
arbeidsmarkedet, og mange av dem tar jobber i 
yrkesfaglige deler av arbeidslivet, øker det også 
behovet for kvalifisering til fagbrevet tilpasset 
voksne. Gjennom EØS-avtalen er Norge del av et 
felles europeisk arbeidsmarked, og det gir uten-
landsk arbeidskraft tilgang til å konkurrere om 
jobbene i Norge. Tilgangen på innvandret arbeids-
kraft har vært nødvendig for å dekke arbeidskraft-
behov i deler av arbeidsmarkedet, og det øker 
arbeidstilbudet i perioder med høykonjunktur. 
Men innvandringen har også bidratt til økt kon-
kurranse om jobber i deler av arbeidslivet der 
mange tradisjonelt utsatte grupper har tilhørighet 
(som personer med lav utdanning og lite arbeids-
erfaring). 

Arbeidstakere som ikke har tilstrekkelig kom-
petanse til å klare de omstillingene som kommer, 
risikerer å falle ut av arbeidslivet. Personer med 
svake målte ferdigheter eller lav utdanning deltar 
mindre i læringsaktiviteter enn personer med 
sterke ferdigheter eller høy utdanning. Personer i 
yrker med stor sannsynlighet for automatisering 
deltar også mindre i læringsaktiviteter enn perso-
ner med lav risiko for automatisering. Det forster-
ker risikoen for utstøting fra arbeidslivet for 
denne gruppen.

Flertallet av arbeidstakere med svake målte 
ferdigheter eller lav utdanning oppgir i under-
søkelser at de ikke ønsker å delta i utdanning, 
kurs eller opplæring dersom de fikk muligheten. 
Det kan også være et uttrykk for at de ikke har 
fått tilbud om opplæringsaktiviteter som treffer 
deres behov og føles meningsfylte. Svak motiva-
sjon som følge av dårlige erfaringer og mestring 
med deltakelse i læringsaktiviteter, kan også være 
med på å forklare dette. Å tilrettelegge gode 
læringstilbud er nødvendig, men ikke tilstrekkelig 
for å øke deltakelsen. Korte og arbeidsrettede 
kurs og opplæringstilbud som foregår på arbeids-
plassen virker å fungere best for dem som deltar 
lite i opplæringsaktiviteter. 

Kompetanseutvikling er viktig også for dem 
som nærmer seg pensjonsalder. Det er særlig en 
utfordring at en stor andel eldre arbeidstakere har 
svak digital kompetanse. Seniorer deltar mindre i 
utdanning, kurs og opplæring enn yngre, og i 
mange tilfeller kan de ha mindre motivasjon enn 
de yngre for å delta i opplæring. At ansiennitets-
prinsippet står relativt sterkt i norsk arbeidsliv i 
forbindelse med nedbemanninger, gir et insentiv 
for virksomhetene til å satse på kompetanseutvik-
ling for ansatte i alle aldre.
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Kapittel 7  

Kunnskapsgrunnlag for dimensjonering 
av videregående opplæring

Fylkeskommunene har ansvaret for å dimensjo-
nere videregående opplæring, og gjennom region-
reformen er også fylkeskommunenes bredere 
kompetansepolitiske ansvar synliggjort. Flere fyl-
keskommuner er også slått sammen. Dette gjør 
det naturlig å tenke nytt på det kompetansepoli-
tiske området i fylkene.

Et regionalt utviklingsprosjekt med formål om 
å bedre balansen mellom tilbud og etterspørsel av 
kompetanse i regionale arbeidsmarkeder ble satt i 
gang i 2016 med Kunnskapsdepartementet og 
Kommunal- og moderniseringsdepartementet 
som oppdragsgivere. Sluttrapporten fra arbeidet i 
16 fylkeskommuner ble offentliggjort i 2018 (Hor-

daland fylkeskommune 2018). Rapporten argu-
menterer for at fylkeskommunene bør sette i gang 
en plan- eller strategiprosess for fylkeskommune-
nes kompetansepolitiske arbeid, de bør finne en 
god modell for samarbeid og samhandling mellom 
relevante aktører regionalt, og de bør utvikle et 
godt kunnskapsgrunnlag som kan bidra til gode 
planer, prosesser og tiltak for å styrke tilgangen 
på kompetent arbeidskraft i regionen.

Det er KBUs inntrykk gjennom deltakelser i 
møter og dialog med involverte i det regionale 
kompetansearbeidet over nærmere tre år at fyl-
kene ønsker å styrke arbeidet med kunnskaps-
grunnlaget regionalt. Et viktig verktøy for dette 

Boks 7.1 Fylkeskommunenes kompetansepolitiske ansvar

Med regionreformen har fylkeskommunene fått 
et større strategisk ansvar for den regionale kom-
petansepolitikken. Det innebærer en aktiv rolle 
overfor arbeidslivet og fagskoler, universiteter og 
høyskoler for samarbeid om å bedre tilgangen på 
kompetent, kvalifisert og relevant arbeidskraft i 
de regionale arbeidsmarkedene. Kompetanse- og 
utdanningspolitikken henger nært sammen med 
næringspolitikk, regional planlegging og integre-
ring, som fylkeskommunene også har ansvar for. 
Fylkeskommunene skal være strategiske planleg-
gere for den samfunnsmessige utviklingen i sin 
region. 

Fylkeskommunene har lenge hatt ansvar for 
videregående opplæring og de offentlige fagsko-
lene. Med regionreformen har fylkeskommu-
nene i tillegg fått ansvar for fylkesvise partner-
skap for karriereveiledning, arbeidsmarkeds-
tiltaket bedriftsintern opplæring (BIO), samt flere 
tilskuddsordninger for innvandring og integre-
ring (Kommunal- og moderniseringsdeparte-
mentet 2019c). Kommunal- og moderniserings-
departementet etablerer i 2020 et nytt treårig til-
tak med «Kompetansepiloter», som fylkes-

kommunene kan søke om deltakelse. Ordningen 
har som mål å øke deltakelsen i læringsaktiviteter 
for små virksomheter i distriktene. Andre ordnin-
ger er for tiden under vurdering for overføring til 
fylkeskommunene etter 2020.

Gjennom etableringen av regionale kompe-
tansefora og utarbeidelsen av regionale kompe-
tansestrategier, vil fylkeskommunene komme 
enda lenger med å kartlegge arbeidsmarkedets 
kompetansebehov regionalt. Innsikt om kompe-
tansebehovene vil da i større grad gjøres tilgjen-
gelig for de regionale utdanningstilbydere. Delta-
gelse i de regionale kompetansepartnerskapene 
er en del av samfunnsoppdraget til høyere utdan-
ningsinstitusjoner. Også karriereveiledere og 
utdanningssøkere vil få bedre forståelse for de 
regionale arbeidsmarkedenes kompetansebehov 
gjennom fylkeskommunenes styrkede eierskap 
til partnerskapene for karriereveiledning. Det vil 
da være bedre grunnlag for samsvar mellom 
etterspørsel etter arbeidskraft i de regionale 
arbeidsmarkedene og den enkeltes kompetanse-
tilbud og -utvikling (Kommunal- og modernise-
ringsdepartementet 2019c).
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samarbeidet er datagrunnlaget som ligger i pro-
gramsystemet Panda analyse. Panda analyse gir 
muligheter for å lage prognoser, fremskrivninger 
og statistikk fordelt på regionale og lokale enhe-
ter. Samtidig er mye av begrensningene på dette 
feltet knyttet til hvilke data som er tilgjengelig på 
regionalt eller kommunalt nivå.

Med dette kapitlet håper KBU å kunne bidra til 
fylkeskommunenes analyser av kunnskapsgrunn-
laget ved å gi eksempler på statistikk og indikatorer 
og informerte diskusjoner som kan belyse regio-
nale kompetansebehov. KBU har vært oppdragsgi-
ver for to utredninger som bidrar med ny innsikt 
om relevante spørsmål. Den første studien ser på 
mobilitet blant fagutdannede, mens den andre gjør 
et dypdykk i fylkeskommunenes dimensjonerings-
arbeid for videregående opplæring. En del av fun-
nene fra disse rapportene, som begge er offentlig-
gjort, formidles og drøftes her. 

7.1 Flyttestrømmer blant 
fagutdannede

Fylkeskommunene har ansvar for å tilby studie-
forberedende og yrkesfaglig opplæring. Yrkes-
fagelevene utdannes i stor grad til regionale 
arbeidsmarkeder. Kunnskap om fagarbeidernes 
mobilitet er derfor viktig for dem som har ansvar 
for dimensjonering av videregående opplæring. 

For å få mer innsikt i netto strømmer av fagutdan-
net arbeidskraft, har SSB (Perlic og Albertsen 
2019) analysert flyttemønstrene til fagutdannede 
mellom fylkene på oppdrag fra KBU. Analysene 
baserer seg på fylkeskommunene slik de var orga-
nisert før regionsreformen.

Populasjonen i denne studien består av perso-
ner med avlagt fag- eller svenneprøve (heretter 
fagutdannede) som høyeste utdanningsnivå og 
som er født mellom 1982 og 1997 og som var 
registrert bosatt i Norge ved utgangen av 2017. 
Populasjonen består av nesten 210 000 personer 
og inkluderer personer utdannet i Norge og i 
utlandet. Studien viser om de fagutdannede er sys-
selsatt eller ikke, men ikke hvilket yrke de hadde i 
2017.

 Perlic og Albertsen (2019) har delt de fagut-
dannede etter fagfeltet de tok sin utdanning i. De 
seks fagfeltene er nærmere omtalt i boks 7.2. For-
fatterne har ikke delt personene inn etter pro-
gramområder, siden det har vært endringer i pro-
gramstrukturen både før og etter Kunnskapsløf-
tet. De seks fagfeltene inkluderer hele 137 pro-
gramområder. 

Flertallet av de fagutdannede er utdannet 
innen naturvitenskapelige fag, håndverksfag og 
tekniske fag (heretter håndverksfag). Fagfeltet 
inkluderer programområder som tømrerfaget, 
elektrikerfaget, bilfaget, kokkfaget og industrime-
kanikerfaget. 

Figur 7.1 Antall fagutdannede i aldersgruppen 19–35 år fordelt etter fagfelt og kjønn. 2017

Populasjonen består personer med avlagt fag- eller svenneprøve som er født mellom 1982 og 1997 og som var registrert bosatt i 
Norge 31. desember 2017. Populasjonen består av 209 602 personer. 
Kilde: Perlic og Albertsen (2019). 
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Det nest største fagfeltet er helse- sosial og 
idrettsfag (heretter helsefag), som inkluderer pro-
gramområder som omsorgsarbeiderfaget, helsear-
beiderfaget og barne- og ungdomsarbeiderfaget. 

Mellom periodene 2000–2005 og 2016–2017 
har andelen som har avlagt fag- eller svenneprøve 
i helsefag økt. Dette kan henge sammen med sam-
menslåingen av omsorgsarbeid- og hjelpearbei-
derfaget til helsearbeiderfaget etter Kunn-
skapsløftet i 2006. Andelen som har avlagt prøve i 
håndverksfag har falt, men håndverksfagene er 
likevel fortsatt klart det største fagfeltet.

Sju av ti fagutdannede er menn, og nesten ni 
av ti fagutdannede har avlagt prøven sin før fylte 
25 år. Over 80 prosent av mennene har utdannin-
gen sin innen håndverksfag. Kvinner dominerer 
innen helsefag, men fordeler seg ellers jevnere 
utover fagfeltene enn det mennene gjør. Over 
20 prosent av kvinnene har avlagt fag- eller sven-
neprøve innenfor det mannsdominerte hånd-
verksfaget, mens bare 3 prosent av mennene har 
avlagt fag- eller svenneprøve i det kvinnedomi-
nerte helsefaget. Fordelingen i absolutte tall er 
vist i figur 7.1. 

Boks 7.2 Begreper fra mobilitetsstudien

– Fagutdannet – En person som har yrkeskom-
petanse dokumentert med fagbrev eller 
svennebrev.

– Skolefylke – Fylket der personen fullførte fag-
brev eller svennebrev.

– Arbeidsfylke – Fylket der personen arbeidet i 4. 
kvartal 2017, gitt at personen var sysselsatt.

– Bostedsfylke – Fylket der personen var regis-
trert bosatt i 4. kvartal 2017. Bostedsfylke 
brukes kun for de personene som ikke var 
sysselsatt i 4. kvartal 2017. 

– Bofast – Personer som jobber i samme fylke 
som de avla sin fag- eller svenneprøve i. For 
ikke-sysselsatte er bofaste personer som er 
registrert bosatt i samme fylke som de avla 
sin fag- eller svenneprøve i. 

– Sysselsatt – For å regnes som sysselsatt må 
man ha inntektsgivende arbeid av minst en 
times varighet i referanseuka i november 
2017. Gruppen sysselsatt inkluderer lønnsta-
kere, både heltids- og deltidsansatte, opp-
dragstakere, frilansere og selvstendig 
næringsdrivende. Variabelen er laget på bak-
grunn av arbeidsmarkedsstatus i SSBs Sys-
tem for persondata (SFP). 

– Ikke-sysselsatt – Variabelen er laget med 
utgangspunkt i SFP-status for dem som ikke 
er sysselsatt. Gruppen har fire kategorier: 1) 
Arbeidsledige, 2) Personer under utdanning, 
3) Personer på helserelaterte ordninger og 4) 
Personer i andre ordninger eller ukjent status.

Kilde: Perlic og Albertsen (2019).

Boks 7.3 De største programområdene i hvert fagfelt

– Naturvitenskapelige fag, håndverksfag og tek-
niske fag (håndverksfag): Tømrerfaget, elek-
trikerfaget, bilfaget (lette kjøretøy), kokkfa-
get, industrimekanikerfaget.

– Helse-, sosial- og idrettsfag (helsefag): Barne- 
og ungdomsarbeiderfaget, helsearbeider-
faget. 

– Samferdsels- og sikkerhetsfag og andre service-
fag: Frisørfaget, matrosfaget, yrkessjåfør-
faget.

– Økonomi- og administrasjonsfag: Butikkfaget, 
salgsfaget, kontor- og administrasjonsfaget, 
reiselivsfaget og resepsjonsfaget.

– Primærnæringsfag: Akvakulturfaget, fiske og 
fangst, anleggsgartnerfaget.

– Humanistiske fag: Blomsterdekoratørfaget, 
gullsmedfaget, fotograffaget.

Fagfeltene er sortert etter antall oppnådde fag- og svenne-
brev og vitnemål.

Kilde: Perlic og Albertsen (2019).
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7.1.1 Fagutdannede innen håndverksfag og 
helsefag i fylkene

Det utdannes omtrent fire ganger så mange innen 
håndverksfag som i helsefag, se figur 7.2. Roga-
land og Hordaland utdanner klart flest kandidater 
innen håndverksfag. Disse fylkene har også 
utdannet relativt mange innen helsefag, men det 
er også mange helsefagarbeidere som blir utdan-
net i Akershus og utlandet. Over 9 prosent av de 
fagutdannede innen helsefag har utdanningen sin 
fra utlandet.

Det kan virke noe overraskende at vi ikke fin-
ner noen med fagutdanning innen håndverksfag fra 
utlandet, særlig med tanke på den store arbeidsinn-
vandringen fra østeuropeiske EU-land i senere år. 
EØS-borgere trenger imidlertid ikke å oppgi opp-
lysninger om utdanning når de tar arbeid i Norge. I 
helsesektoren stilles det krav til autorisasjon eller 
lisens, og det bidrar til at vi har mer informasjon 

om utdanningen til helsefagarbeidere enn hånd-
verksarbeidere. 

7.1.2 Bofaste og flyttere

I denne studien er man definert som bofast der-
som man jobber i samme fylke som man avla fag- 
eller svenneprøve i. Dersom man ikke er syssel-
satt, er man definert som bofast hvis man er 
registrert bosatt i samme fylke som man avla fag- 
eller svenneprøve i. Mer enn tre av fire fagutdan-
nede er bofaste. Jo kortere tid det er siden man 
avla fag- eller svenneprøven, desto høyere er 
sannsynligheten for å være bofast (Perlic og 
Albertsen 2019). 

Oslo og Akershus har færrest bofaste fag-
utdannede, slik figur 7.3 viser. Mer enn hver 
tredje fagutdannede fra disse fylkene jobber 
(eller bor for ikke-sysselsatte) i et annet fylke 
enn skolefylket. Til gjengjeld har mange med 

Figur 7.2 Andel av fagutdannede innen håndverksfag og helsefag som er utdannet i fylkene og utlandet. 
2017 

Populasjonen består personer med avlagt fag- eller svenneprøve (som høyeste utdanningsnivå) innen håndverksfag eller helsefag 
til og med 30. september 2017, som er født mellom 1982 og 1997 og som var registrert bosatt i Norge 31. desember 2017. Antall fag-
utdannede innen håndverksfag er 140 761, antallet innen helsefag er 32 367. 
Kilde: Perlic og Albertsen (2019).
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fagutdanning fra andre fylker eller fra utlandet 
tatt arbeid i Oslo og Akershus. I sum har Oslo og 
Akershus vesentlig flere fagutdannede enn de 
selv har utdannet. Aust-Agder, Sør-Trøndelag og 
Finnmark er også netto mottakere av fagut-
dannede. 

Fra de andre fylkene har flere fagutdannede 
flyttet ut enn inn. Alle fylkene har imidlertid et 
antall fagutdannede som tilsvarer mer enn 90 
prosent av antallet de selv har utdannet. De fleste 
som jobber i et annet fylke enn der de tok utdan-
ningen sin, jobber i et fylke i samme landsdel. 

Rundt 89 prosent av de fagutdannede var sys-
selsatt i 2017. Sysselsettingen var lavest i Aust-
Agder med 84 prosent og høyest i Oslo med 
91 prosent. 

7.1.3 Flytting blant håndverks- og 
helsefagutdannede

Helsefagutdannede er gruppen blant de fagutdan-
nede som er mest bofast. I alle fylker med unntak 
av Akershus jobber (eller bor hvis man ikke er 
sysselsatt) mer enn 80 prosent av de helsefagut-
dannede i skolefylket sitt.

 Oslo er den største netto mottakeren av helse-
fagutdannede. Hver tredje fagutdannede som job-
ber i Oslo (eller bor i Oslo hvis man ikke syssel-
satt), har sin helsefaglige utdanning fra utlandet, 
mens nesten 30 prosent har sin utdanning fra et 
annet fylke. 

I de fleste fylkene flytter flere fagutdannede 
innen håndverksfag ut enn inn. Unntakene er 
Akershus, Oslo, Aust-Agder, Sør-Trøndelag og 
Finnmark. 

I Sogn og Fjordane har 29 prosent av de fagut-
dannede innen håndverksfag skaffet seg jobb i et 
annet fylke (eller flyttet til et annet fylke hvis de 

Figur 7.3 Bofaste, fraflyttede og tilflyttede i fylkene som andel av antall utdannet i fylket. 2017

Populasjonen består personer med avlagt fag- eller svenneprøve som er født mellom 1982 og 1997 og som var registrert bosatt i 
Norge 31. desember 2017. Populasjonen består av 209 602 personer. 
Kilde: Perlic og Albertsen (2019). 
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ikke er sysselsatt). Antallet håndverkere fylket 
har mottatt, er langt lavere. Sogn og Fjordane har 
den største netto utflyttingen av fagutdannede 
innen håndverksfag. 

Figur 7.4 viser bofaste, tilflyttede og fraflyttede 
helse- og håndverksfagutdannede i utvalgte fylker. 
Oslo skiller seg ut med mange tilflyttede, særlig 
innenfor helsefagene. 

Kartene i figur 7.5 viser netto flyttestrømmer 
blant fagutdannede innen henholdsvis hånd-
verksfag og helsefag. Fylker med blå farge har 
flere tilflyttede enn fraflyttede og er netto mot-
takere, mens fylker med rød farge har netto 
utflytting. Siden kartene bare viser flyttestrøm-
mene, og ikke de som blir boende i skolefylket 
etter oppnådd fag- eller svennebrev, og siden det 
er over 3000 helsefagarbeidere med utdanning 
fra utlandet som gir en stor samlet netto innflyt-
ting til Norge, er de fleste fylker i kartet til høyre 
farget i blått.

Kartet til venstre viser at særlig Sør-Trønde-
lag og Oslo har fått mange flere håndverkere enn 

de har mistet, mens i deler av Sør- og Vestlandet 
og Nordland har relativt mange flere flyttet ut 
enn inn. 

7.1.4 Flytting mellom fylkene blant dem som 
jobber mer enn 50 prosent

Vi ser nå nærmere på fagutdannede som var sys-
selsatt i over 50 prosent stilling i 2017, uavhengig 
av fagfelt. Dette gjelder 165 455 personer, nesten 
80 prosent av populasjonen. 

Det foregår mye flytting mellom Oslo og 
Akershus, og disse fylkene får også mange fagut-
dannede fra utlandet. Nesten halvparten av dem 
med fagutdanning fra utlandet jobber i disse to fyl-
kene. Flesteparten av de øvrige med utdanning fra 
utlandet jobber i Rogaland eller Hordaland, som 
vist i figur 7.6

Rundt 5 prosent av fagarbeiderne med opplæ-
ring fra Rogaland eller Hordaland jobber utenfor 
fastlandet. Det tilsvarer over 1 800 fagutdannede. 
Mange jobber offshore knyttet til utvinning av 

Figur 7.4 Bofaste, fraflyttede og tilflyttede i fylkene som andel av antall utdannet i fylket, utvalgte fylker. 2017

Utvalget består av personer med avlagt fag- eller svenneprøve i håndverksfag eller helsefag, som er født mellom 1982 og 1997 og 
som var registrert bosatt i Norge 31. desember 2017. 
Kilde: Perlic og Albertsen (2019). 
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olje og gass, og en stor del av dem bor fortsatt i 
skolefylket sitt. 

En høy andel fagarbeidere fra Nord-Trønde-
lag flytter til Sør-Trøndelag, mens andelen som 
går i andre retning, er lav. Det henger sammen 
med at Sør-Trøndelag har et betydelig større 
arbeidsmarked enn Nord-Trøndelag. På samme 
måte finner vi at en større andel av dem som er 
utdannet i Aust-Agder jobber i Vest-Agder enn 
omvendt, og at en høyere andel av dem som er 
utdannet i Sogn og Fjordane jobber i Hordaland 
enn omvendt. 

Tabellen illustrerer at det er lite vanlig blant 
fagutdannede å jobbe i et fylke som er i en annen 
landsdel enn der de tok sin utdanning. Blant dem 
som er utdannet på Sør- og Østlandet, er det svært 
få som jobber i Midt- eller Nord-Norge, og 
omvendt. Det er også få med utdanning fra Sør- og 
Vestlandet som jobber i Hedmark og Oppland. 

7.1.5 Status for fagutdannede som ikke er 
sysselsatt

Omtrent hver tiende fagutdannede var ikke 
sysselsatt i 2017. Sysselsettingen var lavest blant 
dem som er utdannet innen humanistiske og øko-
nomiske og administrative fag, og høyest blant 
fagutdannede innen håndverks-, helse- og primær-
næringsfag. 

Blant ikke-sysselsatte håndverksutdannede er 
nesten 40 prosent under utdanning, slik figur 7.7 
viser. Dette kan være personer som har gått 
videre til fagskole eller ingeniørutdanning. 

Blant ikke-sysselsatte helsefagutdannede er 
relativt mange på helserelaterte ordninger, og få 
er arbeidsledige og under utdanning. 

Sogn og Fjordane og Møre og Romsdal skiller 
seg ut ved at nesten halvparten av de ikke-syssel-
satte fagutdannede er under utdanning.

Figur 7.5 Netto flyttestrømmer blant fagutdannede innen håndverksfag og helsefag. 2017

Netto flyttestrøm (mobilitet) er definert som antallet tilflyttede minus antallet fraflyttede som andel av antallet utdannet i fylket. Kar-
tene viser ikke omfanget av bofaste. Fargeskalaen er ulik i de to kartene, og er derfor ikke direkte sammenlignbare. Utvalget be-
står av personer med avlagt fag- eller svenneprøve i håndverksfag eller helsefag, som er født mellom 1982 og 1997 og som var regis-
trert bosatt i Norge 31. desember 2017. 
Kilde: Perlic og Albertsen (2019). Tilsendte vedlegg. Tall fra SSB, kartdata fra kartverket.
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Figur 7.6 Andel av dem som er utdannet i skolefylket som jobber i det fylket og i andre fylker. 2017

Tallene er i prosent. Utvalget består av fagutdannede som var sysselsatt i mer enn 50 prosent stilling ved utgangen av 2017. Det 
gjelder 165 455 personer. Personene har avlagt fag- eller svenneprøve. De er født mellom 1982 og 1997 og var registrert bosatt i 
Norge 31. desember 2017. Grønn farge indikerer høy verdi, rød lav verdi, mens gul indikerer medianverdien. Andelen bofaste er 
ikke med i fargeskalaen, de er farget i grått. 
Kilde: Perlic og Albertsen (2019). Tilsendte vedlegg.
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Østfold 80 7 7 0 0 1 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 7 297

Akershus 3 63 21 2 1 3 1 0 0 0 1 1 0 0 1 0 0 1 0 0 10 783

Oslo 2 18 65 2 2 2 1 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 0 0 0 11 093

Hedmark 1 6 7 75 5 1 1 0 0 0 1 1 0 0 2 0 0 0 0 0 5 471

Oppland 1 4 7 5 74 3 1 0 0 0 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 6 098

Buskerud 1 8 7 1 2 72 4 1 0 0 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 7 428

Vestfold 1 3 6 1 0 4 73 3 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 0 0 7 032

Telemark 1 3 5 0 0 3 4 76 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 5 809

Aust-Agder 0 2 4 0 0 1 1 1 75 10 2 1 0 0 0 0 0 0 0 1 3 623

Vest-Agder 0 2 4 0 0 0 1 1 4 80 4 1 0 0 0 0 0 0 0 1 7 681

Rogaland 0 1 2 0 0 0 0 0 0 1 80 5 0 1 0 0 1 0 0 5 22 097

Hordaland 0 1 2 0 0 1 0 0 0 1 6 78 2 1 1 0 1 1 0 4 18 954

Sogn og Fjordane 0 1 3 0 1 1 0 0 0 0 2 12 73 3 1 0 0 0 0 1 4 507

Møre og Romsdal 0 1 3 0 0 1 0 0 0 0 2 3 2 80 5 0 0 0 0 1 10 308

Sør-Trøndelag 0 1 3 1 0 1 0 0 0 0 1 1 0 2 82 4 1 0 0 0 11 014

Nord-Trøndelag 0 1 2 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 12 78 2 1 0 0 5 223

Nordland 1 1 2 0 0 1 1 0 0 0 1 1 0 1 4 1 79 5 1 1 9 023

Troms 0 2 4 0 0 1 1 0 0 0 2 1 0 0 2 1 6 74 2 1 5 656

Finnmark 0 1 2 0 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0 1 0 2 6 82 0 2 296

Utlandet 4 18 29 1 1 4 3 1 0 2 11 9 2 4 2 1 4 3 2 0 2 180

Uoppgitt 5 6 12 1 4 4 3 2 2 6 7 17 4 4 10 3 4 3 1 0 1 882

Sørlandet Vestlandet Midt-Norge Nord-Norge
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Figur 7.7 Status for de ikke-sysselsatte fagutdannede. 2017

Utvalget har fag- eller svenneprøve, er født mellom 1982 og 1997 og var bosatt i Norge 31. desember 2017. De hadde status som 
ikke-sysselsatt i SSBs System for persondata i referanseuka i november 2017.
Kilde: Perlic og Albertsen (2019). Tabell 2.3. 

Antall  
ferdigutdannede

Antall  
ikke-sysselsatte

Andel  
ikke-sysselsatte

Status for ikke-sysselsatte
Arbeidsledige
Under utdanning
Helserelaterte ordninger
Andre ordninger/ukjent status

Håndverksfag 140 761 15 106 11 %

Helsefag 32 367 3 443 11 %

Annet 36 474 4 775 13 %

Totalt 209 602 23 324 11 %

21 % 39 % 16 % 24 %

15 % 24 % 28 % 33 %

17 % 31 % 20 % 31 %

19 % 35 % 19 % 27 %
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7.2 Dimensjonering av videregående 
opplæring

I dette delkapitlet er vi nærmere på hvordan fyl-
keskommunene arbeider med dimensjonering av 
videregående opplæring. 

Det er mange ulike og til dels motstridende 
hensyn som skal ivaretas når fylkeskommunene 
skal dimensjonere videregående opplæring. Eleve-
nes ønsker, arbeidslivets nåværende og fremtidige 
kompetansebehov, fylkeskommunens økonomi, 
distriktsinteresser, lærerstab, utstyrspark og fyl-
keskommunens strategier og planer, er eksempler 
på hensyn som forsøkes ivaretatt gjennom dimen-
sjoneringsarbeidet. For å få mer innsikt i fylkes-
kommunenes politikk og prioriteringer i dimensjo-
neringen av videregående opplæring, har Høst og 
Reegård (2019) analysert dette på oppdrag fra 
KBU. Innen helse- og oppvekstfag er det en del 
søkere uten rett på skoleplass. Analysen til Høst og 
Reegard tar kun for seg søkere med ungdomsrett. 
De har gjennomført en kvalitativ analyse med Tele-
mark, Vestfold og Nordland som case. Telemark og 
Nordland er såkalte fagopplæringsfylker, mens 
Vestfold er et skolefylke. Valget av Telemark og 
Vestfold, som ble slått sammen til ett fylke fra 2020, 
gjorde det mulig å belyse flere sider ved en fylkes-
sammenslåing. Analysen viser at dimensjonerings-
arbeidet er komplekst, det tar tid og mange aktører 
er involvert. 

Fylkeskommunene har noe ulike tradisjoner 
for hvordan de balanserer elevens søkertall mot 
arbeidslivets behov. Høst og Reegård (2019) skri-
ver at man til en viss grad kan skille mellom skole-
fylker og fagopplæringsfylker, der skolefylkene i 
hovedsak dimensjonerer etter elevenes ønsker, 
mens fagopplæringsfylkene i større grad dimen-
sjonerer etter arbeidslivets behov.

Yrkesfagopplæringen følger en særnorsk 
modell der hovedmodellen er to år i skole, og der-
etter to år i lære i bedrift. Fylkeskommunene har 
ansvaret for opplæringen i skole, mens lærebedrif-
tene har ansvaret for opplæringen i bedrift. Fyl-
keskommunene jobber tett med bedriftene, ofte 
gjennom opplæringskontorer. Opplæringskonto-
rene eies av bedriftene og er som regel rettet mot 
en bransje, og de legger til rette for bedriftene og 
deres rekruttering av lærlinger. De kan også være 
tverrfaglige og betjene flere bransjer, slik de er i 
Nordland på grunn av fylkets spredte bosettings-
mønster og store avstander mellom hjem, skole 
og bedrift (Høst og Reegård 2019). Opplærings-
kontorene kjenner behovene i arbeidslivet godt, 
og de gir ofte fylkeskommunene råd knyttet til 
dimensjonering. 

Dimensjoneringsprosessen varierer fra fylke til 
fylke, men det er også mange likhetstrekk. Som 
følge av caseundersøkelsene i Telemark, Vestfold 
og Nordland og tidligere undersøkelser som har 
omfattet andre fylkeskommuner, mener Høst og 
Reegård (2019) at dimensjoneringsprosessen illus-
trert i figur 7.8 i stor grad er representativ for alle 
fylkeskommunene. 

Årshjulet i dimensjoneringsprosessen går 
omtrent som følger: 
1. På forsommeren ett år før elevene skal 

begynne på videregående skole, utarbeider 
skolene et forslag til tilbudsstruktur som er 
basert på skolenes egne ønsker om oppret-
telse eller nedleggelse av klasser. Skolene tar 
også hensyn til kompetanse og fagbakgrunn i 
egen stab, utstyrspark og strategi. 

2. Skolenes forslag behandles av utdannings-
administrasjonen, som vurderer forslagene 
opp mot elevtallsutvikling, tidligere søkertall 
og læreplasstilgang. Utdanningsadministra-
sjonen utarbeider et nytt forslag til tilbuds-
struktur med konkretisering av antall studie-
plasser fordelt på skolene. Dette forslaget er 
også informert av økonomiske og eventuelle 
distriktspolitiske hensyn samt fylkeskommu-
nens eventuelle satsingsområder. 

3. Forslaget legges frem for eksterne aktører, 
som yrkesopplæringsnemnda, bransjeorgani-
sasjoner, Elevorganisasjonen, NAV og opp-
læringskontorene. Disse aktørene har mulig-

Figur 7.8 Grafisk fremstilling av 
dimensjoneringsprosessen

Kilde: Basert på illustrasjon i Høst og Reegård (2019).
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het til å komme med innspill, og innspillene 
kan resultere i endringer i tilbudsstrukturen. 

4. Tilbudsstrukturen leveres deretter til politisk 
eller administrativ behandling, varierende 
med fylkeskommunens rutiner og praksis. 

5. Elevenes søkertall kommer 1. mars. Ofte er 
det stor grad av stabilitet fra året før. 

6. Utdanningsadministrasjonen jobber med å 
lage et justert klasseoppsett der de tar hensyn 
til blant annet elevenes rett på ett av tre valg, 
klasseoppfylling, økonomi, læreplasstilgang 
og fylkeskommunenes eventuelle strategiske 
planer. 

7. Et justert klasseoppsett legges frem for yrkes-
opplæringsnemnda og deretter andre aktører, 
som kan komme med innspill eller uttalelser. 

8. Justert klasseoppsett ferdigstilles og vedtas 
politisk eller administrativt. 

En viktig aktør i dimensjoneringsarbeidet er 
yrkesopplæringsnemndene (y-nemdene). Selv om 
det er lovfestet at fylkeskommunene skal ha en y-
nemd, har y-nemndene mistet sine sekretariater 
og de gikk fra å være vedtaksorganer til å bli råd-
givende organer etter 2007. De har dermed ikke 
lenger beslutningsmyndighet i dimensjoneringen 
av yrkesfagene i videregående opplæring. Høst og 
Michelsen (2015) peker på at y-nemndene er på 
leting etter en ny rolle, og finner en del fylkeskom-
munale forskjeller på hvordan nemndene løser 
sine oppgaver. For eksempel har y-nemda i Roga-
land fått tilbake fullmakt i forvaltningssaker, mens 
nemndene i andre fylker forblir rådgivende orga-
ner (NOU 2018: 15). I Rogaland er fylkesvaraord-
føreren leder av y-nemnda, mens det andre steder 
er vanlig at lederskapet innehas av partene i 
arbeidslivet.

7.2.1 Et søkerstyrt system

Rundt 90 prosent av elevene ungdomsrett får før-
stevalget sitt innfridd. Innfrielse av elevenes første-
valg har lenge blitt vurdert som et viktig kriterium 
for en vellykket dimensjonering, da det har blitt 
ansett å være viktig for elevenes motivasjon og 
gjennomføring (Høst og Reegård 2019). Samtidig 
viser erfaringene at elever ofte kan akseptere å 
komme inn på sitt andre eller tredje programvalg 
så lenge dette skjer på samme skole. Fylkeskom-
munene har hatt økt bevissthet om arbeidslivets 
behov i senere år. Dette kan skyldes økt politisk 
oppmerksomhet rundt yrkesfag og rundt arbeids-
livsrelevans i utdanning i senere år. Mange bedrif-
ter har også over flere år uttrykt behov for mer 
yrkesfaglig kompetanse, synliggjort blant annet 

gjennom NHOs kompetansebarometer (Rørstad 
mfl. 2019). Gode økonomiske konjunkturer er med 
på å øke etterspørselen etter lærlinger (Høst og 
Reegård 2019).

Selv om prosessen i stor grad kan sies å være 
søkerstyrt, er faktorer som arbeidslivets kompe-
tansebehov, klassetilbud og søkning ikke uavhen-
gige størrelser. Tilbudsstrukturen er påvirket av 
arbeidslivets behov gitt ved læreplasser og søker-
mønstrene over tid, og søkerne tar sine utdan-
ningsvalg innenfor det tilbudet som foreligger 
(Høst og Reegård 2019). 

Til tross for at mange næringer uttrykker at de 
har behov for lærlinger, er det mange søkere som 
er formelt kvalifisert gjennom å ha bestått Vg2 
som ikke får læreplass eller som takker nei til til-
bud om læreplass. Mange bedrifter oppgir at selv 
om en søker kan være formelt kvalifisert, er ikke 
søkeren nødvendigvis det bedriftene beskriver 
som modne for læreplass. Bedriftene er opptatt av 
fraværshistorien og om søkeren virker motivert 
og egnet til å lære seg faget (Høst og Reegård 
2019). NHOs kompetansebarometer viser at drøyt 
40 prosent av lærebedriftene har latt være å ta inn 
lærlinger til tross for behov. Høyt fravær, dårlige 
praktiske og sosiale ferdigheter oppgis som de tre 
viktigste årsakene (Rørstad mfl. 2019). En over-

Boks 7.4 Hva er en lærebedrift?

En lærebedrift er en autorisert bedrift, god-
kjent av fylkeskommunen. En lærebedrift har 
rett til å kunne gi opplæring i lærefag til fag-
brev. Regjeringen har inngått en samfunns-
kontrakt for flere læreplasser med partene i 
arbeidslivet for perioden 2016–2020 (Regjerin-
gen 2019). Det er frivillig å være lærebedrift. 
Arbeidsgiverorganisasjonene oppfordrer sine 
medlemmer til å bli godkjente lærebedrifter 
fordi dette er ansett som en del av sam-
funnsansvaret, men også fordi ordningen gir 
flere fordeler for lærebedriftene (Rørstad mfl. 
2019). Noen av fordelene er økonomisk til-
skudd, deltakelse i rekrutteringsordning, til-
førsel av ny kompetanse og etablering av ny 
lederkompetanse gjennom oppfølging av lær-
lingene (Utdanningsdirektoratet 2019f). I 
senere år har også offentlige virksomheter i 
større grad enn tidligere tatt lærlinger, selv 
om det er private bedrifter som tar de aller 
fleste lærlingene (Høst og Reegård 2019). 
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sikt over hvordan bedrifter fra Byggenæringens 
landsforbund (BNL) vurderer årsakene til at de 
har valgt å la være å ta inn lærlinger til tross for 
behov er gjengitt i kapittel 3.

7.2.2 Formidling til læreplass i ulike 
programfag 

Det er store forskjeller mellom programmene 
når det gjelder andel elever som får læreplass. 
Formidling av læreplasser er det arbeidet som 
gjøres av lærebedriftene, opplæringskontorene, 
fylkeskommunen eller den enkelte videregående 
skole for å tilby lærekontrakter til elevene. Fyl-
keskommunene har plikt til å tilby Vg3-klasser i 
skole til elever som ikke har fått læreplass, og 
har derfor et økonomisk insentiv til å formidle 
flest mulig elever til læreplass i tillegg til det 
ansvaret de har gjennom regelverket. For yrkes-
fagprogrammene samlet får om lag to av tre 
søkere læreplass, og andelen har vært relativt 
stabil siden reformen startet i 1994. I 2019 var 
både antall søkere og antall inngåtte lærekon-
trakter på det høyeste registrerte nivået til nå. 
Rundt tre av fire søkere fikk læreplass i 2019. 
Høykonjunkturen vi er inne i nå, er nok en 
vesentlig forklaring til den relative gode lære-
plassituasjonen, selv om offentlig sektors økte 
inntak av lærlinger, som er politisk styrt, også 
bidrar (Høst og Reegård 2019).

Elektrofag

Elektrobransjen har klare oppfatninger om hvor 
mange lærlinger den trenger, og lærlingordnin-
gen er den klart viktigste kilden til rekruttering i 
elektrofag. Faget har lange tradisjoner for orga-
nisert opplæring og streng lovgivning. Elektrofa-
get er også et populært fag, og andelen førsteøn-
skesøkere som blir tilbudt skoleplass, er lav sam-
menlignet med de andre programmene (Utdan-
ningsdirektoratet 2019g). De som ikke kommer 
inn på elektrofag, begynner ofte på byggfag eller 
teknikk og industriell produksjon (TIP) dersom 
de har dette som andre- eller tredjevalg. Elektro 
er det eneste faget der arbeidsgiverne ikke 
ønsker å øke elevtallet. I andre programmer 
ønsker bedriftene som regel å ha flere søkere å 
velge mellom (Høst og Reegård 2019). 

TIP, bygg og anlegg og kokk- og matfag

TIP og bygg og anlegg har også lange fagopp-
læringstradisjoner, men næringen har en del van-
skeligheter med å få tak i et tilstrekkelig antall 
læringer som vurderes som modne for læreplass. 
Kokk- og matfaget sliter også med å få tak i nok 
lærlinger. Søkningen til dette programmet ligger 
som regel langt under etterspørselen etter lærlin-
ger i de tre undersøkte fylkene, og det er i tillegg 
svak gjennomføring blant dem som begynner. 

Figur 7.9 Andel bedrifter (N= 879) som ikke får tak i lærlinger til tross for behov, etter utdanningsprogram

Kilde: Rørstad mfl. (2019). 
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Helse- og oppvekstfag

Helse- og oppvekstfag utdanner blant annet helse-
fagaribeidere, et yrke som SSB fremskriver fremti-
dig mangel på (Hjemås mfl. 2019). Omfanget av 
læreplassformidling er imidlertid lav. Mange elever 
som begynner på helse- og oppvekstfag, søker seg 
over til påbygg studiespesialisering. Noen av pro-
grammene innen helse- og oppvekstfag fører til 
yrkeskompetanse (ikke til fagbrev) og hele studie-
løpet på tre år foregår på skole, det gjelder for 
eksempel hudpleie og apotekteknikk (Utdannings-
direktoratet 2019h). De såkalte offentlige fagene 
har ikke en lang fagopplæringstradisjon, og fylkes-
kommunen forsøker å få staten og kommunene til 
å ta inn flere lærlinger på disse fagene. Erfaringene 
viser at mange av dem som har fått læreplass i det 
offentlige, ikke får tilbud om jobb etter avlagt fag-
prøve. De blir ofte utkonkurrert av personer med 
høyere utdanning. 

Service og samferdsel

Også innenfor Service og samferdsel har bedrif-
tene liten tradisjon for fagopplæring og for å 
rekruttere lærlinger. Dimensjoneringen til pro-
grammet er i stor grad søkerstyrt, og også her 
søker mange av elevene påbygging til generell 
studiekompetanse. Det er i stor grad det offent-
lige som tar inn lærlinger på dette fagfeltet, og det 
er ikke begrunnet i behov for fagarbeidere, men 
pålegg fra det offentlige og en sosial forpliktelse 
om å stille læreplasser i det offentlige (Høst og 
Reegård 2019). 

NHOs kompetansebarometer, som har dekket 
NHO-virksomheter i hele landet, viser at selv om 
formidlingen til læreplass er høy innen bygg- og 
anlegg og TIP (Utdanningsdirektoratet 2019j), 
oppgir mer enn tre av ti lærebedrifter innen disse 
fagfeltene at de ikke får tak i lærlinger tross behov 
(Rørstad mfl. 2019). Innen restaurant- og matfag 
er det også flere virksomheter som ikke får tak i 
lærlinger til tross for behov, slik figur 7.9 viser. 

Formidling til læreplass er lavere innen ser-
vice og samferdsel og helse- og oppvekstfag enn 
i de fleste andre fag. De berørte næringene har 
svake tradisjoner for å ta inn lærlinger fra disse 
fagfeltene, og erfaringene viser at blant dem som 
får læreplass, er det mange som ikke får tilbud 
om jobb etter avlagt fagprøve. Det gjelder særlig 
for service- og samferdsel, hvor faglærte ofte blir 
utkonkurrert av arbeidskraft med høyere utdan-
ning (Høst og Reegård 2019). Dimensjoneringen 
til disse studieprogrammene er i stor grad søker-
styrt, det vil si at antall studieplasser opprettes 

på bakgrunn av søkningen og ikke på bakgrunn 
av næringens behov for lærlinger eller fagarbei-
dere.

7.3 Utvikling av et kunnskapsgrunnlag 
for dimensjonering av 
videregående opplæring

I dette delkapitlet vil vi vise noen enkle indikato-
rer som kan informere fylkeskommunene og 
bidra som en del av et kunnskapsgrunnlag for 
deres arbeid med dimensjoneringen ut fra et 
arbeidsmarkedsperspektiv.

På kort sikt er det lite rom for endringer i 
dimensjoneringen av videregående opplæring, 
siden fylkeskommunene må dimensjonere ut fra 
tilgjengelige ressurser, som budsjettmidler, eksis-
terende skoler, utdanningstilbud og undervis-
ningspersonell. På mellomlang og lang sikt kan 
det gjøres større endringer. Befolkningen, 
næringslivet og sysselsettingen i fylkene endrer 
seg, og det vil også behovet for fagutdannede per-
soner gjøre. Elevenes preferanser og utdannings- 
og yrkesvalg utvikler seg og påvirkes av veiled-
ning, trender og samfunnsutviklingen. Også til-
gangen på læreplasser vil kunne endre seg over 
tid, i takt med arbeidsmarkedets utvikling og 
arbeidsgivernes perspektiver.

7.3.1 Relevante forhold for 
arbeidsmarkedets behov for 
fagutdannet arbeidskraft

En lang rekke usikre forhold spiller inn hver for 
seg og samlet og bidrar til utviklingen i hva som 
er fremtidens kompetansebehov. Mange slike 
forhold er utenfor regionale og lokale aktørers 
kontroll. Det kan dreie seg om klimaendringer, 
forhold som påvirker kunder og leverandører i 
utlandet og en rekke andre faktorer, som beskre-
vet i kapittel 4. Usikkerheten knyttet til frem-
skrivninger er større jo mindre gruppene som 
studeres er. For fylker eller regioner kan dermed 
fremskrivninger av kompetansebehov og 
næringsutvikling være enda vanskeligere å lage 
enn for landet som helhet. På den annen side har 
fylker og regioner mulighet til å ta i bruk mer 
lokal innsikt, noe som kan gi bedre anslag. Ved 
hjelp av lokal og regional innsikt og systematisk 
gjennomgang av et faktagrunnlag som dekker 
relevante forhold, vil det være mulig å gjøre gode 
kvalitative vurderinger som kan ha stor nytte for 
arbeidet med dimensjonering av videregående 
opplæring.
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To faktorer som påvirker de regionale kom-
petansebehovene i stor grad, er næringsutviklin-
gen og den demografiske utviklingen. Når 
enkelte næringer vokser, vil det medføre økt sys-
selsetting og etter hvert mangler på enkelte 
typer arbeidskraft dersom det ikke er tilstrekke-
lig tilgjengelig arbeidskraft. Næringer som redu-
seres i omfang, eller som av andre grunner har 
redusert sysselsetting, gjør at arbeidskraft blir 
overflødig.

Den demografiske utviklingen har stor betyd-
ning for hvilke tjenester som etterspørres regio-
nalt. I en kommune hvor antallet barn i lav alder 
øker, vil få økte behov for barnehager og skoler, 
og dermed økt sysselsettingen blant annet av 
pedagoger og barne- og ungdomsarbeidere. Der-
som antallet eldre øker lokalt eller regionalt, vil 
det innebære en vekst i helse- og omsorgssekto-
ren og økt etterspørsel og sysselsetting av helse- 
og omsorgspersonell.

Arbeidskraft beveger seg både innad i landet 
og mellom Norge og utlandet. Gjennom EØS-
medlemskapet er Norge en del av et arbeidsmar-
ked på flere hundre millioner mennesker, som 
kan bevege seg relativt fritt. Det er likevel geo-
grafiske forskjeller i arbeidskraftstilbudet som 
følge av friksjon i arbeidsmarkedet. Som vi har 
sett, jobber fagutdannet arbeidskraft som regel i 
det fylket hvor fag- eller svennebrevet er oppnådd. 
Åpne, frie arbeidsmarkeder legger likevel til rette 
for bevegelser som går fra steder hvor det er over-
skudd til steder med underskudd på arbeidskraft, 
noe som kan bidra til å begrense de lokale og regi-
onale manglene. Mobilitet av arbeidskraft kan 
jevne ut spenningene i arbeidsmarkedene og 
bidra til å dempe konjunkturene.

Fylkeskommunen må forholde seg til antallet 
unge som går gjennom utdanningssystemet. Det 
er dette antallet som dimensjonerer det videregå-
ende opplæringstilbudet samlet sett. Lokale og 
regionale arbeidsmarkedsbehov og utdannings- 
og yrkesvalgene gir viktige signaler til fylkeskom-
munene fordi det vil påvirke fordelingen av utdan-
ningstilbudet mellom fagområdene. I tillegg er det 
viktig at de som arbeider med dimensjoneringsar-
beidet har kjennskap til fylkets og regionens til-
stand gjennom relevant statistikk og indikatorer 
om arbeidsmarkedet, næringssammensetningen, 
demografiske forhold, fagopplæring og regionale 
planer og strategier.

Regionale planer og strategier gir indikasjoner 
om hvor de regionale beslutningstakerne ønsker 
utviklingen. Dette gir fylkeskommunen retning, et 
handlingsrom og et mandat til å styre utviklingen. 
Tilgang på kompetent arbeidskraft er ofte en for-

utsetning for at en ønsket utvikling skal kunne 
realiseres. Derfor er dimensjoneringsarbeidet av 
stor betydning for både de regionale utdannings-
myndighetene og for dem som har ansvar for regi-
onale forhold og næringsutvikling.

Dagens situasjon er et resultat av lang tids 
utvikling som følger av regionale forskjeller og 
forutsetninger. Fylkene har ulike behov for 
arbeidskraft. Den lokale og regionale innsikten er 
nødvendig for å kunne forstå utviklingen, for å 
vurdere dagens tilstand og for å kunne påvirke 
fremtiden. Det er av stor betydning for fylkene at 
det finnes gode data som er tilpasset deres behov. 
Det innebærer først og fremst at det er mulig å 
bryte ned statistikk i regionale og lokale enheter 
for å kunne få oversikt over lokale variasjoner. Et 
annet behov, som aktualiseres av regionreformen, 
er å kunne se utviklingen over tid for å avdekke 
trender og utviklingstrekk. I dagens situasjon 
innebærer det et betydelig omkodingsarbeid for 
sammenslåtte enheter. Historisk statistikk bør 
være tilgjengelig for gjeldende geografiske en-
heter slik at beslutningstakerne kan sette seg inn i 
forholdene for det området de har ansvaret for. En 
grundig gjennomgang av databehov for regionalt 
faktagrunnlag og samordning av statistikk som vil 
bidra til det, er gjort av Ludvigsen (2016).

Vi gir noen eksempler på slike indikatorer i 
det som følger.

7.3.2 Indikatorer om arbeidsmarkedet

Ved å se på regionale sysselsettings- og arbeidsle-
dighetsdata for utdannings-, alders- og nærings-
kategorier kan man få et første inntrykk av tilstan-
den og utviklingen i det regionale arbeidsmarke-
det. SSBs sysselsettingsdata, Panda analyse, 
NAVs bedriftsundersøkelse, KS rekrutteringsbe-
regninger og NHOs kompetansebarometer er nyt-
tige ressurser om dette.

I figur 7.10 ser vi på hvordan de sysselsatte i 
hvert fylke er fordelt etter høyeste fullførte utdan-
ningsnivå. Dersom man antar at arbeidsmarkedet 
er i rimelig godt samsvar med de regionale beho-
vene, sett etter utdanningsnivå, kan dette gi en 
indikasjon på fremtidige arbeidskraftsbehov i de 
forskjellige fylkene. 

Figuren viser at andelen sysselsatte med 
grunnskoleutdanning og uoppgitt utdanning er 
høyere i Troms og Finnmark enn i Trøndelag. 
Oslo har flere sysselsatte med universitets- og 
høyskoleutdanning enn de andre fylkene. Andelen 
sysselsatte med videregående opplæring, som 
inkluderer fagarbeidere, varierer ganske mye 
mellom fylkene. 
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Av plasshensyn viser vi ikke indikatorer om 
mangler og arbeidsledighet. NAV har statistikk på 
mangler gjennom Bedriftsundersøkelsen som er 
fordelt på fylker, mens arbeidsledighetsstatistik-
ken kan brytes ned til kommunenivå. I enkelte fyl-
ker er det store lokale forskjeller som har betyd-
ning for å forstå variasjoner og særtrekk knyttet 
til sysselsettingen. 

En relativt ny møteplass for jobbsøkere og 
arbeidsgivere på nett utviklet av NAV er 
www.arbeidsplassen.nav.no, og her er det enkelt å 
få oversikt over ledige stillinger etter yrke, næring 
og fylke eller kommune.

7.3.3 Indikatorer om 
næringssammensetning

Det er merkbare fylkesvise forskjeller etter hvor 
stor del av de sysselsatte som jobber i forskjellige 
sektorer og næringer. Andelen av de sysselsatte 
som jobber i undervisning, er ganske jevn mellom 
fylkene, men den varierer innen helse- og sosi-
altjenester. Det er også stor variasjon mellom fyl-
kene innen næringer som i hovedsak er i privat 
sektor, som varehandel og sekundærnæringer 
(bergverk og utvinning, industri, elektrisitet- gass, 
damp- og varmvannforsyning, vannforsyning, 
avløp- og renovasjonsvirksomhet og bygge- og 
anleggsvirksomhet).

I figur 7.11 er de sysselsatte fordelt etter 
næringsgrupper, og figuren viser at det er betyde-
lige forskjeller i næringsstruktur mellom fylkene. 

I Oslo er eksempelvis over 50 prosent av de sys-
selsatte i varehandel, hotell og restaurant og 
andre private tjenester. Tilsvarende andel i Sogn 
og Fjordane er under 30 prosent. I Sogn og Fjor-
dane sysselsetter sekundærnæringene over en 
fjerdedel av dem som jobber i dette fylket, mens i 
Oslo jobber bare 9 prosent av de sysselsatte i 
sekundærnæringene. Disse næringsforskjellene 
har stor betydning for hvilken kompetanse det 
regionale arbeidsmarkedet trenger for å utvikle 
seg videre. 

Fylkene i figuren er ordnet stigende etter 
andel som jobber i næringer som i hovedsak reg-
nes til privat sektor. De primært offentlige nærin-
gene er plassert øverst i stolpene. Det fylket som 
har høyest andel sysselsatte i typisk offentlige 
næringer, er Troms, med nesten halvparten av de 
sysselsatte, mens i Rogaland jobber rundt en tred-
jedel av de sysselsatte i næringer som typisk er i 
offentlig sektor. 

I vedlegg 2 til denne rapporten er det flere 
figurer som viser mangel på arbeidskraft etter 
fylke og yrkesgruppe og hvordan arbeidsstyrken 
fordeler seg på yrker. Dette bidrar til å synliggjøre 
de betydelige regionale forskjellene i arbeidsmar-
kedene.

7.3.4 Indikatorer om demografiske forhold

Demografisk utvikling er en av de viktigste dri-
verne for fremtidige kompetansebehov. SSB har 
god oversikt over fødselstall, aldring, flyttinger og 

Figur 7.10 Sysselsatte (20–66 år), etter bosted og utdanningsnivå. 2018

Kilde: SSBs kildetabell 11615. 
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innvandring og oppdaterer befolkningsfremskriv-
ningene hvert annet år. Vi analyserer de relativt 
betydelige regionale forskjellene i Norge knyttet 
til aldring i kapittel 4.3. Av betydning for kompe-
tansebehovene er også antallet og andelen barn 
og unge, som i stor grad definerer arbeidskrafts-
behovet innen utdanningssektoren. Antallet og 
andelen av befolkningen som er i arbeidsfør alder 
er også en kritisk størrelse. Dersom det er få per-
soner i arbeidsfør alder, og store behov for 
arbeidskraft i helse- og omsorgssektoren på 
grunn av mange eldre, vil andelen av arbeidsstyr-
ken som er sysselsatt i andre næringer bli lavere 
enn i fylker med en mer balansert demografisk 
sammensetning.

Mange forskjellige indikatorer kan benyttes 
for å belyse demografiske forhold. I eksemplet 
under har vi sett på andelen av befolkningen som 
er 75 år eller eldre i 2019 og fremskrevet for 2040. 
Figuren viser at Oslo og Rogaland forventer å få 

en lavere andel eldre enn mange andre fylker, og 
at Vestfold og Telemark, Møre og Romsdal, Nord-
land og Innlandet kan forvente en relativt høy 
andel personer over 75 år i 2040. 

7.3.5 Indikatorer om fagutdanning

Andelen av elevkullene som går på yrkesfag, vari-
erer relativt mye mellom fylkene. Ofte reflekterer 
dette tilgjengeligheten på læreplasser. Antall til-
budte læreplasser er en viktig indikator for virk-
somhetenes egne anslag for fremtidige behov, i 
alle fall for håndverksfagene. Det er en mindre tett 
kobling mellom antall læreplasser og arbeids-
kraftsbehov i en del fagutdanninger innen helse- 
og sosialområdet og service og samferdsel, slik vi 
redegjør for i kapittel 7.2.

Vi foreslår en presentasjon av fylkesvise for-
skjeller for fagopplæringen som viser andel som 
avlegger fag-/svennebrev innen forskjellige fag-

Figur 7.11 Sysselsatte (15–74 år) etter bostedsfylke fordelt etter næring. 2018 

Figuren er sortert stigende etter summen av næringene som hovedsakelig er i privat sektor. Andel av jobbene som er i privat sektor 
i hver næringskategori, er angitt i parentes etter navnet på næringsgruppen. Næringsgruppen «Varehandel, samferdsel, finans» he-
ter egentlig «Varehandel, hotell og restaurant, samferdsel, finanstjen., forretningsmessig tjen., eiendom», men navnet er kuttet ned 
av plasshensyn. Svalbard og Jan Mayen er utelatt. 
Kilde: SSBs kildetabell 07979. 
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felt i en gitt periode, som andel av størrelsen på 
ungdomskullet i samme periode. 

De fylkesvise forskjellene er store som følge 
av blant annet av ulik næringsstruktur, arbeids-
markedsforhold, og geografiske forhold, tradisjo-
ner og demografi. Disse indikatorene gir mulighet 
for fylkene til å sammenligne seg med andre fyl-
ker, og kan gi en pekepinn på om de er på et rela-
tivt høyt eller lavt nivå, gitt fylkesvise forskjeller 
og kontekst.

Figur 7.13 viser andelen av ungdommene i fyl-
ket som har bestått fag-/svennebrev i håndverks-
fag. Den røde linjen viser andelen for landet som 
helhet. Rogaland og Møre og Romsdal skiller seg 
ut fra de andre fylkene ved å ha en forholdsvis høy 
andel ungdommer med beståtte fag-/svennebrev i 
TIP-fag (teknikk og industriell produksjon). Viken 
har derimot en relativt lav andel innen alle tre 
utdanningsprogrammene. Oslo har lave andeler 
beståtte fagbrev innen bygg- og anleggsteknikk 
og TIP, men har relativt mange avlagte fagbrev 
innen elektrofag.

Figur 7.14 viser andelen ungdommer med 
beståtte fag-/svennebrev innen noen andre fag-
felt. Det er færre beståtte fag-/svennebrev i helse- 
og oppvekstfag, restaurant- og matfag og service 
og samferdsel enn i håndverksfagene. Det er sær-
lig få avlagte fag-/svennebrev innen restaurant- og 
matfag. Oslo, Troms og Finnmark har en høyere 
andel avlagte fag-/svennebrev i restaurant- og 
matfag enn de andre fylkene. Oslo har en relativt 

lav andel avlagte fag-/svennebrev i helse- og opp-
vekstfag, men som vi så i kapittel 7.1, er det 
mange fagutdannede innen helsefag som flytter til 
Oslo. 

Det er mulig å lage kombinerte indikatorer 
som hjelper til med å se hvordan forholdet er mel-
lom ulike størrelser. I figur 7.15 viser vi et eksem-
pel på en slik figur. Venstre akse (stolpene) viser 
hvor mange fagbrev innen helse- og omsorgsfag 
rettet mot eldreomsorgen som ble avlagt i perio-
den 2015–2017 som andel av det fremskrevne 
antallet personer over 80 år i 2040. Høyre akse 
(rutene) viser den fremskrevne andelen personer 
som er 80 år eller eldre i befolkningen i 2040. Det 
er ingen systematisk sammenheng mellom 
avlagte fag-/svennebrev i helse- og omsorgsfag 
per forventet antall eldre og den forventede ande-
len eldre i befolkningen. For eksempel har Roga-
land mer enn tre ganger så mange som fikk fag-/
svennebrev i helse- og omsorgsfag per forventet 
antall eldre som Oslo. Vestfold og Telemark og 
Møre og Romsdal skiller seg ut som to fylker som 
utdanner relativt få helsefagarbeidere i forhold til 
forventet andel eldre i befolkningen.

Det er alternative måter å sikre nok 
eldreomsorgsarbeidere for fremtiden, for eksem-
pel gjennom den eksisterende arbeidsstyrken, 
innvandring og teknologi, men fylkets egen til-
gang på fagutdannede kommer uansett ganske 
sikkert til å spille en viktig rolle for tilgangen til 
fremtidig arbeidskraft, og da kan det være infor-

Figur 7.12 Andel av befolkningen som er 75 år eller eldre. 2019 og 2040

Anslagene for 2040 er basert på SSBs befolkningsfremskrivninger, hovedalternativet. Fylkesinndelingen utarbeidet på bakgrunn av 
fylkesinndelingen i 2019. 
Kilde: SSBs kildetabell 11668. 
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mativt for fylkene å se de to størrelsene presen-
tert i figur 7.15 i sammenheng. 

Det kan utvikles tilsvarende kombinerte indi-
katorer for andre størrelser, eksempelvis andelen 
av befolkningen som jobber i sekundærnæringer 
og andelen av et typisk ungdomskull som oppnår 
fag- og svennebrev innenfor håndverksfagene. 

7.4 Drøfting og oppsummering

Analysen av dimensjoneringspraksis i fylkeskom-
munene gir oss mye innsikt om hva som det leg-
ges vekt på og hvordan dette arbeidet foregår. Fyl-
keskommunene justerer i en viss grad dimensjo-
neringen av videregående opplæring opp mot 
egne målsetninger, strategier og visjoner. For 
eksempel ønsker Nordland å satse mer på reiseliv 
samt å øke andelen i befolkningen med høyere 
utdanning. De har derfor oppfordret elever til å 
velge studiespesialiserende og reiseliv, som det er 
en oppfatning om at fylket trenger i større grad i 
fremtiden. Erfaringene så langt viser at få elever 
velger reiseliv og at blant dem er det få som får 
læreplass. Vestfold derimot, ønsker å øke andelen 

som velger yrkesfag, og de har tatt ned kapasite-
ten på studiespesialisering i de siste årene. Fyl-
keskommunen tror også at strengere krav for å 
komme inn på studiespesialiserende kan bedre 
gjennomføringen. 

Det er en del spenninger mellom ulike hensyn. 
I Nordland for eksempel, må hensynet til økono-
misk forsvarlig drift balanseres mot oppretthol-
delse av tilbud ved små skoler i distriktene. Selv om 
regional samordning er vedtatt og økonomiske inn-
sparinger er viktige for fylkeskommunen, er man 
forsiktig med å legge ned tilbud ved små skoler i 
distriktene fordi de kan være viktige for lokalsam-
funnet med hensyn til arbeidsplasser, bosetting og 
lokalt næringsliv (Høst og Reegård 2019).

SSBs mobilitetsstudie for fagutdannede (Perlic 
og Albertsen 2019) fyller et kunnskapshull gjen-
nom at den beskriver utdannings- og mobilitets-
mønstre for unge voksne som har avlagt fag- eller 
svenneprøve. Innsikt i hvordan de fagutdannede 
beveger seg regionalt er vesentlig for fylkeskom-
munene når de dimensjonerer videregående opp-
læring. Viktige funn fra rapporten er:
– Tre av fire fagutdannede jobber i samme fylke 

som der de avla sin fag- eller svenneprøve. 

Figur 7.13 Beståtte fag- og svennebrev i håndverksfag som andel av ungdomskull. 2015–2017

Stolpene og den stiplede linja er beregnet ut fra antall beståtte fag-/svennebrev i årgangene 2015–16, 2016–17 og 2017–18 som an-
del av størrelsen på ungdomskullene i samme periode. Ungdomskullene er operasjonalisert som antall 16-åringer i 2011, 2012 og 
2013, det vil si antall 16-åringer fire år før avlagt fag-/svenneprøve. Figuren viser bare tall for personer som avla fag-/svenneprøve 
før de fylte 25 år. 
Kilde: Utdanningsdirektoratets statistikk for avlagt fag-/svenneprøve og SSBs kildetabell 07459. 
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Blant helsefagutdannede er denne andelen 
enda høyere. 

– De fleste som tar arbeid i et annet fylke enn 
skolefylket sitt, jobber i et fylke i samme lands-
del. 

– Oslo og Akershus har relativt høy utflytting av 
fagutdannede, men en enda høyere innflytting 
av fagutdannede fra andre steder, inkludert 
utlandet. 

– Rogaland og Hordaland utdanner mange fagut-
dannede, særlig innen håndverksfag. De utdan-
ner også relativt mange fagarbeidere til 
arbeidsplasser utenfor fastlandet.

Arbeidsinnvandrere som kommer til Norge fra 
EØS-området, trenger ikke å oppgi sin utdanning 
når de får personnummer og arbeidstillatelse. Vi 
vet derfor ikke hvor mange fagarbeidere med fag-
utdanning fra utlandet som jobber i Norge, bort-
sett fra innen helsefaget hvor det er behov for 
godkjenning av utenlandsk fagbrev for å kunne ha 
en del type jobber. Perlic og Albertsen (2019) gir 
en illustrasjon av dette problemet. Uten mulighet 
til å kunne analysere innvandreres utdanning, får 

vi heller ingen fullstendig oversikt over kompetan-
sesituasjonen i arbeidslivet.

Mobiliteten av fagarbeidere mellom fylkene er 
lav. Fylkeskommunene kan i det store og hele 
regne med at de beholder de fagutdannede de 
utdanner i det regionale arbeidsmarkedet. Det 
kan gjøre dimensjoneringsarbeidet noe enklere, 
men den lave mobiliteten innebærer samtidig at 
konsekvensene av å utdanne for få – eller for 
mange – innen et fag, kan bli mer alvorlige enn 
dersom arbeidskraften hadde beveget seg lettere 
mellom fylkene.

Fjorårets søkertall er i stor grad styrende for 
dimensjoneringen året etter. For yrkesfag er lære-
plasstilgangen brukt som indikasjon på arbeids-
livets behov og er en viktig informasjonskilde for 
dimensjoneringen. De som jobber med dimensjo-
nering i fylkeskommunene leser dokumenter som 
SSBs fremskrivninger, KBUs rapporter, NAVs 
bedriftsundersøkelser og regionale undersøkelser 
for å få informasjon om kompetansebehov. Enkelte 
fylker lager også egne kvantitative analyser og 
modeller, ofte brukes lokalt innhentede data. Flere 
av informantene til Høst og Reegård (2019) oppgir 

Figur 7.14 Beståtte fag- og svennebrev i utvalgte fagfelt som andel av ungdomskull. 2015–2017

Stolpene og den stiplede linja er beregnet ut fra antall beståtte fag-/svennebrev i årgangene 2015–16, 2016–17 og 2017–18 som an-
del av størrelsen på ungdomskullene i samme periode. Ungdomskullene er operasjonalisert som antall 16-åringer i 2011, 2012 og 
2013, det vil si antall 16-åringer fire år før avlagt fag-/svenneprøve. Figuren viser bare tall for personer som avla fag-/svenneprøve 
før de fylte 25 år. 
Kilde: Utdanningsdirektoratets statistikk for avlagt fag-/svenneprøve og SSBs kildetabell 07459. 
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imidlertid at de synes det er utfordrende å omsette 
informasjonen herfra til konkrete grep i dimensjo-
neringen. Det fins ikke en klar fasit for hva slags 
arbeidskraft som det vil være mer behov for i frem-
tiden, og det er vanskelig for fylkeskommunen å 
lage en syntese av de mange og svært forskjellige 
inntrykkene som eksisterende analyser og data gir. 
Å oversette dette til en operasjonalisering av antall 
skole- og læreplasser for videregående opplæring 
er også krevende.

Mange som velger helse- og oppvekstfag og 
service og samferdsel, velger å ta påbygg til studi-
espesialisering etter vg2. Mangelen på læreplas-
ser innen helse- og oppvekstfag er et tankekors, i 
underkant av 70 prosent av dem som søker lære-
plass får tilbud om det, og er det utdanningspro-
grammet med lavest grad av læreplasstildeling. 
Det er store udekte behov for faglært arbeidskraft 
innen helse- og omsorgssektoren, og det er nær-
liggende å tenke at det burde være mulig for kom-
munene å ta inn flere lærlinger.

Liedutvalgets sluttrapport (NOU 2019: 25) 
peker på at mange innen dette utdanningspro-
grammet helt fra starten hadde planer om et 
påbyggingsår til studiekompetanse i Vg3, og 
over halvparten av dem som startet på helse- og 
oppvekstfag i 2013 og som fullførte innen 2018, 
oppnådde studiekompetanse. Et tredje år med 
påbygg til studiespesialiserende er svært kre-
vende. Mange av elevene faller fra, og de som 
består, får svakere karakterer enn elever som har 
hatt treårige allmennfaglige utdanningsløp. 
Påbygg til studiespesialisering er for mange en 
verdifull mulighet til omvalg etter to år i en 
fagopplæring, men som et planlagt utdannings-
løp er ikke dette en god modell. Mange av elev-
ene som oppnår studiekompetanse på denne 
måten, har vanskeligheter med å få studieplass. 
De har også brukt opp sin rett til videregående 
opplæring og er en gruppe som dermed har få 
muligheter til å kvalifisere seg til gode jobber i 
arbeidslivet. Problemet forsterkes ved at antallet 

Figur 7.15 Avlagte fag- og svennebrev i helse- og eldreomsorgsfag 2015–2017 som andel av antall personer 
over 80 år i 2040 (v.a.). Andel personer over 80 år i befolkningen i 2040 (h.a.)

Stolpene er beregnet ut fra avlagte fagbrev i ambulansefaget, helsearbeiderfaget, ortopediteknikkfaget og portørfaget (vi kaller 
dette for helse- og eldreomsorgsfag) i årgangene 2015–16, 2016–17 og 2017–18, som andel av antall fremskrevne personer som er 
80 år eller eldre i 2040, ifølge SSBs hovedalternativ for befolkningsfremskrivningene. Figuren viser bare tall for personer som avla 
fag-/svenneprøve før de fylte 25 år.
Kilde: Utdanningsdirektoratets statistikk for avlagt fag-/svenneprøve i helse- og eldreomsorgsfag og SSBs kildetabell 11668. 
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kvalifiserte søkere som ikke får tilbud om studie-
plass i høyere utdanning økte fra 6 000 i 2014 til
17 000 i 2018 (NOU 2019: 3).

Det er en del lærebedrifter som ikke tar inn
lærlinger, til tross for behov. Mange bedrifter leg-
ger stor vekt på fravær i Vg1 og Vg2, og kan ha
strenge krav til «egnethet» uttrykt som praktiske
ferdigheter og sosiale og emosjonelle ferdigheter.
Motivasjon for å lære seg faget vektlegges også i
stor grad. Selv i en situasjon hvor det er et tilstrek-
kelig antall læreplasser tilgjengelig, vil det derfor i
realiteten være noen elever som ikke får tilbud om
lære og samtidig noen bedrifter som ikke får lær-
linger. Nordland har som første fylke besluttet å gi
en læreplassgaranti, som i første omgang vil
gjelde for enkelte fagfelt (Høst og Reegård 2019).
Det er viktig at de elevene som ønsker yrkesfag,
forstår at det å være lærling innebærer hardt
arbeid, både i læretiden og etterpå som fagarbei-
der. Yrkesfag bør ikke oppfattes som en enkel vei
ut av skolesystemet.

Fylkeskommunene har små muligheter til å
gjøre betydelige endringer i antall skoleplasser på
kort sikt. Enkelte steder er det dessuten politisk
krevende regionale problemstillinger knyttet til
spredt befolkning, minkende ungdomskull og
eksisterende skoler med ansatte lærere og utstyr
som i stor grad legger føringer for hvilke skoleplas-
ser som tilbys hvor. Det betyr at tilbudet av skole-
plasser ikke er lett å påvirke fra et år til det neste.
Det er heller ikke ønskelig at tilbudet skal variere
veldig som følge av forbigående hendelser slik som
økonomiske konjunkturer. Hensynet til ressurs-
bruk og effektivitet knyttet til de strukturene og til-
budet som eksisterer, tilsier også at man må for-
søke å unngå store eller stadige endringer i antallet
skoleplasser fra et år til det neste.

Men samtidig er det mulig gjennom systema-
tisk arbeid å påvirke ungdom til å søke seg til
utdanningsprogram med økte fremtidige behov.
Over tid kan også virksomheter og arbeidsgiverne
i fylket stimuleres til å etterspørre flere lærlinger
innen fag som det vil bli økt etterspørsel etter i
fremtiden.

Karriereveiledningstjenestene i fylkene vil tro-
lig nå ut til flere i årene fremover. Det kan bidra til
at flere i deres utdannings- og opplæringsvalg leg-
ger mer vekt på fremtidige arbeidsmarkedsbehov

enn de gjør i dag. Det foreligger et forslag fra
Kunnskapsdepartementet som for tiden er på
høring om at alle fylkeskommunene skal ha en
plikt til å tilby karriereveiledning til alle. En offent-
lig ressurs som også kan bistå dimensjoneringsar-
beidet er nettstedet utdanning.no. Dette nettste-
det er allerede godt etablert blant utdanningssø-
kere. Nå utvikles det her en portal (dimensjone-
ring.no) for dimensjonering av videregående opp-
læring. Planen er å gi en samlet oversikt over det
videregående opplæringstilbudet, søkere, elever,
læreplasser som ses opp mot regional sysselset-
ting. Dette kan bli en nyttig ressurs i fylkeskom-
munenes arbeid.

Gjennom diskusjoner blant relevante aktører i
fylket som baserer seg på et godt kunnskaps-
grunnlag og på fylkets egne strategier og planer,
bør man legge til rette for å påvirke dimensjone-
ringen i ønsket retning på lengre sikt. Et godt
kunnskapsgrunnlag kan bestå av et relativt
begrenset antall indikatorer og statistikker. Blir
kunnskapsgrunnlaget altfor komplisert, kan man
miste evnen til å se de store, viktige linjene. Det
gjelder særlig i fora der man inviterer relevante
parter og organisasjoner til å drøfte fremtidige
kompetansebehov. I denne rapporten er det
eksempler på indikatorer som vil kunne være nyt-
tige for fylkeskommunene. Men det finnes ingen
fasit på dette, og fylkeskommunene må selv finne
frem til et passe antall indikatorer som reflekterer
forhold de ønsker å styre etter.

Flere fylker har etablert et Kompetanseforum
som en møteplass hvor relevante aktører i fylkes-
administrasjonen, utdanningssystemet og forskjel-
lige aktører i arbeidslivet møtes med jevne mellom-
rom. Slike møteplasser passer godt for diskusjoner
om utviklingstrekk, utfordringer og muligheter
knyttet til fremtidig utvikling for fylket og langsik-
tige kompetansebehov. Slike diskusjoner vil i seg
selv være nyttige for de involverte partene og for
fylkeskommunen. I tillegg vil nettverket kunne
bidra til diskusjoner om dimensjonering av skole-
og læreplasser. Det er også et sted hvor sentrale
aktører kan utvikle en felles og omforent forståelse
av sentrale utviklingstrekk, og dermed sammen
bidra til at de realiseres. En slik arena legger for-
holdene godt til rette for en bedre forankret og
langsiktig politikk for kompetanseutviklingen.
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Vedlegg 1  

Vedlegg til kapittel 3 og 4: 
Yrker og kompetansenivå

Rapportvedlegget går i mer detalj på noen tek-
niske eller begrepsmessige detaljer og resultater
knyttet til enkelte av kapitlene. I Vedlegg 1 går vi
gjennom hovedforskjellene mellom NAVs yrkes-
grupperinger og SSBs yrkesfelt. NAVs yrkesgrup-
peringer er brukt både i kapittel 3 og kapittel 4,
mens SSBs yrkesfelt er brukt for å dele inn
yrkene i kompetansenivå i kapittel 4.

Yrker med lignende arbeidsoppgaver, kompe-
tansenivå og -spesialisering grupperes sammen i
ulike yrkesfelt i SSBs statistikk. SSBs yrkesstan-
dard baseres på den internasjonale yrkesstandar-
den fra ILO, the International Labour Organiza-
tion. NAV bruker en annen yrkesgruppering, som
er mer løsrevet fra kompetansenivå. NAVs tilnær-
ming ligner i så måte på tilnærmingen i den gamle
nordiske yrkesklassifiseringen NYK. Mens NAVs
gruppering er mer løsrevet fra kompetansenivå,
ser den ut til å være tettere koblet til næring, det
vil si hvilke varer og tjenester yrkene er med å
produsere. 

I SSBs yrkesfelt er kompetansenivå vurdert ut
fra den faglige dybdeinnsikten som kreves i jobb-

ene og hvor komplekse oppgavene er, mens kom-
petansespesialisering handler både om faglig spe-
sialisering og bruken av redskaper eller maskiner
i arbeidet (Næsheim 2018a).

Kompetansenivået i SSBs yrkesfelt knytter seg
til arbeidsoppgavene i jobben, og er ikke betinget
av den formelle utdanningen til den som utfører
jobben. Yrkesfeltene kan imidlertid kategoriseres
etter utdanningsnivået som en arbeidsgiver nor-
malt vil kreve av en nyutdannet (Næsheim 2018a),
se tabell 1.1.

Henvisningen til utdanningsnivå betyr at
arbeidsoppgavene er vurdert å kreve kompetanse
tilsvarende dette nivået, enten gjennom formell
utdanning eller gjennom praksis, kurs og lignende. 

Næsheim (2018a) skriver at «videregående
skole nærmest har blitt den nye grunnskolen i
Norge», og at forskjellen i kompetansenivå mel-
lom yrkesfeltene 4–8 og yrkesfelt 9 i praksis vil
være liten i Norge.

Figur 1.1 viser fordelingen av NAVs yrkes-
grupper innad i SSBs yrkesfelt, mens figur 1.2
motsatt viser fordelingen av SSBs yrkesfelt innad i

Kilde: Næsheim (2018a) og den internasjonale standarden for yrkesklassifisering, ISCO-08.

Tabell 1.1 SSBs yrkesfelt og utdanningsnivå som normalt kreves av nyutdannet

Felt nr. SSBs yrkesfeltnavn
Utdanning som normalt 
kreves av nyutdannet

1 Ledere Bachelor eller master

2 Akademiske yrker Master

3 Høyskoleyrker Bachelor

4 Kontoryrker Videregående opplæring

5 Salgs- og serviceyrker Videregående opplæring

6 Bønder og fiskere mv. Videregående opplæring

7 Håndverkere Videregående opplæring

8 Prosess- og maskinoperatører, transportmedarbeidere mv. Videregående opplæring

9 Renholdere, hjelpearbeidere mv. Grunnskole

0 Militære yrker og uoppgitt Varierende



178 NOU 2020: 2
Vedlegg 1 Fremtidige kompetansebehov III
NAVs yrkesgrupper. NAVs inndeling gir flere 
yrkesgrupper enn SSBs yrkesfelt. KBU har lagt til 
yrkesnavn på de rundt 400 yrkene som inngår i 
NAVs ulike yrkesgrupper, siden kun yrkeskoder 
var tilgjengelig på NAVs nettsider. KBU har deret-
ter koblet enkeltyrkene til SSBs sysselsettings-
statistikk, for å kunne presentere deskriptiv statis-
tikk for NAVs yrkesgrupper her og for å kunne 
bruke yrkesgruppene som analyseenhet i kapit-
lene 3 og 4.ntere deskriptiv statistikk for NAVs 
yrkesgrupper.

Den største yrkesgruppen i NAVs inndeling er 
helse, pleie og omsorg (figur 1.1). Det største 
yrkesfeltet i SSBs inndeling er akademiske yrker, 
det vil si yrker som typisk krever utdanning på 
masternivå (tabell 1.1 og figur 1.2). 

Mens SSB samler alle ledere i ett yrkesfelt, for-
deler NAV lederne på ulike yrkesgrupper, se figur 
1.2. NAV har et yrkesfelt som kun heter ledere, 
der blant annet administrerende direktører inn-
går. Ledere som er spesifikt knyttet til et yrkesom-
råde plasseres av NAV innenfor yrkesgruppen de 

hører til. Eksempelvis er ledere for IKT-enheter 
plassert som del av yrkesgruppen ingeniør- og 
IKT-fag, mens ledere av helsetjenester er plassert 
som del av yrkesgruppen helse, pleie og omsorg. 

Samme logikk gjelder for akademiske yrker: 
Figur 1.2 viser videre at NAV har et yrkesfelt som 
kun heter akademiske yrker. Her inngår blant 
annet høyere saksbehandlere. Akademiske yrker 
som er spesifikt knyttet til et yrkesområde plasse-
res av NAV innenfor yrkesgruppen de hører til. 
Eksempelvis er grunnskolelærere plassert som 
del av yrkesgruppen undervisning, og programle-
dere innen TV og radio er plassert som del av ser-
viceyrker.

Figur 1.2 viser at innenfor yrkesgruppene 
ledere, ingeniør- og IKT-fag, undervisning, akade-
miske yrker, helse, pleie og omsorg, og meglere 
og konsulenter dominerer yrker som typisk kre-
ver utdanning på enten bachelor- eller masternivå, 
det vil si SSBs yrkesfelt 1–3. Innenfor de øvrige 
yrkesgruppene dominerer yrker som typisk kre-
ver utdanning på videregående nivå, det vil si 

Figur 1.1 Fordeling av NAVs yrkesgrupper innad i SSBs yrkesfelt (0–9), lønnstakere (15–74 år). 4. kvartal 2018

SSBs registerbaserte statistikk inkluderer ikke selvstendig næringsdrivende.
Kilde: NAVs nettsider «Om statistikken» og SSBs kildetabell 11411.
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Figur 1.2  Fordeling av SSBs yrkesfelt (0–9) innad i NAVs yrkesgrupper, lønnstakere (15–74 år). 4. kvartal 2018

SSBs registerbaserte statistikk inkluderer ikke selvstendig næringsdrivende.
Kilde: NAVs nettsider «Om statistikken» og SSBs kildetabell 11411. 
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Figur 1.3 Kjønnsfordeling i NAVs ulike yrkesgrupper, lønnstakere (15–74 år). 4. kvartal 2018

SSBs registerbaserte statistikk inkluderer ikke selvstendig næringsdrivende. KBU har fordelt yrker på 4-siffernivå i SSBs statistikk 
etter NAVs yrkesgrupper, i tråd med NAVs «Om statistikken».
Kilde: SSBs kildetabell 11411.
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SSBs yrkesfelt 4–8. Innenfor salgs- og serviceliv
er det også en god del yrker på grunnskolenivå,
yrkesfelt 9, der det største yrket blant disse er ren-
holdere i virksomheter. 

Arbeidsmarkedet er kjønnsdelt, slik vi omtaler
i flere kapitler. Figur 1.3 viser at de mest manns-
dominerte yrkesgruppene er bygg og anlegg og
industriarbeid, mens de mest kvinnedominerte
yrkesgruppene er barne- og ungdomsarbeid og
helse, pleie og omsorg. SSBs tall for lønnstakere
på detaljert yrkesnivå viser at 5 av 6 lønnstakere i
4. kvartal 2018 jobbet i et yrke der kvinneandelen

enten var lavere enn 40 prosent eller høyere enn
60 prosent (ikke illustrert).

Figur 1.4 viser yrkesstrukturen etter fylke.
Som omtalt i kapittel 4, skiller Oslo seg fra andre
fylker, med en lavere andel sysselsatte innen
industriarbeid og bygg og anlegg, og en høyere
andel sysselsatte innen yrkesgruppene ledere og
akademiske yrker, og en høyere andel sivilinge-
niører (fanget opp av yrkesgruppen ingeniør- og
IKT-fag) enn de øvrige fylkene. For nivåtall på
yrkesgruppene etter fylke, se Vedlegg 2.

Figur 1.4 Yrkesstruktur etter fylke i NAVs ulike yrkesgrupperm, lønnstakere (15–74 år). 4. kvartal 2018

KBU har for hvert fylke fordelt sysselsettingstallene for yrker på 4-siffernivå etter NAVs yrkesgrupper, i tråd med NAVs «Om statis-
tikken». SSBs registerbaserte statistikk inkluderer ikke selvstendig næringsdrivende. SSBs leveranse har manglende verdier der-
som verdien er 0, 1 eller 2, og det er i tillegg foretatt sekundærprikking. Tallgrunnlaget er derfor ikke fullstendig, men gir en indi-
kasjon på variasjonen i yrkesstrukturen mellom fylkene..
Kilde: Sysselsettingstallene etter yrke (4-siffernivå) og fylke er bestilt fra SSB.
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Vedlegg til kapittel 3: 
Mangel på arbeidskraft

I kapittel 3 illustrerte vi mangel på arbeidskraft 
minus ledig arbeidskraft, i rapporten kalt netto-
mangel, delt på ønsket sysselsetting, etter både 
yrkesgruppe og fylke og utvalgte yrkesgrupper. 
Ønsket sysselsetting er definert som summen av 
mangel og faktisk sysselsetting. Vedlegg 2 viser 
mangelen (figur 2.1), bruttoledigheten (figur 2.2), 
nettomangelen (figur 2.3) og sysselsettingen 
(figur 2.4), så vel som nettomangelen som andel 

av ønsket sysselsetting (figur 2.5), for alle yrkes-
gruppene etter fylke. I tillegg viser vedlegget 
nettomangelen som andel av ønsket sysselsetting 
for utvalgte enkeltfylker, etter fylke (figur 2.6). 
Som vi påpekte i kapittel 3, er det svært store regi-
onale forskjeller, slik at mangel eller overskudd på 
en type arbeidskraft i stor grad er et problem som 
er knyttet til den enkelte region.

Figur 2.1 Mangel på arbeidskraft, etter fylke og yrkesgruppe. 2019

Undersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar til midten av mars 2019. KBU har gruppert mangelen på enkeltyrker for hvert 
fylke etter NAVs yrkesgrupper, i tråd med yrkeskodene oppgitt på NAVs nettsider «Om statistikken».
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2019. Tallgrunnlag for mangel etter yrke (4-siffernivå) og fylke er tilsendt fra NAV. 

0

500

1 000

1 500

2 000

2 500

3 000

V
ik

en

O
sl

o

In
n

la
n

d
et

V
es

tf
o

ld
 o

g
 T

el
em

ar
k

A
g

d
er

Ro
g

al
an

d

V
es

tl
an

d

M
ø

re
 o

g
 R

o
m

sd
al

N
o

rd
la

n
d

Tr
o

m
s

Tr
ø

n
d

el
ag

Akademiske yrker

Barne- og ungdomsarbeid

Butikk- og salgsarbeid

Bygg og anlegg

Helse, pleie og omsorg

Industriarbeid

Ingeniør- og IKT-fag

Jordbruk, skogbruk og fiske

Kontorarbeid

Ledere

Meglere og konsulenter

Reiseliv og transport

Serviceyrker og annet arbeid

Undervisning



182 NOU 2020: 2
Vedlegg 2 Fremtidige kompetansebehov III
Figur 2.2 Bruttoledighet på arbeidskraft, etter fylke og yrkesgruppe. Februar 2019

Bruttoledighet er summen av arbeidsledige og arbeidssøkere på tiltak.
Kilde: Tallgrunnlag tilsendt fra NAV. 
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Figur 2.3 Nettomangel på arbeidskraft, etter fylke og yrkesgruppe. 2019

Undersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar til midten av mars 2019. Nettomangel er definert som mangel på arbeidskraft 
våren 2019 minus bruttoledighet i februar 2019, der bruttoledighet er summen av arbeidsledige og arbeidssøkere på tiltak. KBU 
har gruppert mangelen på enkeltyrker for hvert fylke etter NAVs yrkesgrupper, i tråd med yrkeskodene oppgitt på NAVs nettsider 
«Om statistikken». Tallene for bruttoledighet var allerede ferdig gruppert i tallgrunnlaget tilsendt fra NAV.
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2019. Tallgrunnlag for mangel etter yrke (4-siffernivå) og fylke er tilsendt fra NAV. Tallgrunnlag 
for bruttoledighet er også tilsendt fra NAV.
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Figur 2.4 Sysselsetting, etter fylke og yrkesgruppe. 4. kvartal 2018

Sysselsetting er registerbasert 4. kvartal 2018, etter arbeidssted. (NAV bruker sysselsetting etter bosted.) KBU har gruppert sys-
selsettingstallene for enkeltyrker for hvert fylke etter NAVs yrkesgrupper, i tråd med yrkeskodene oppgitt på NAVs nettsider «Om 
statistikken».
Kilde: Sysselsettingstallene etter yrke (4-siffernivå) og fylke er bestilt fra SSB.
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Figur 2.5 Nettomangel på arbeidskraft, som andel av ønsket sysselsetting, etter fylke og yrkesgruppe. 2019

Undersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar til midten av mars. Nettomangel er definert som mangel på arbeidskraft våren 
2019 minus bruttoledighet i februar 2019, der bruttoledighet er summen av arbeidsledige og arbeidssøkere på tiltak. Ønsket syssel-
setting er definert som summen av mangel og faktisk sysselsetting, der faktisk sysselsetting er registerbasert 4. kvartal 2018, etter 
arbeidssted. (NAV bruker sysselsetting etter bosted.) KBU har gruppert mangelen på enkeltyrker for hvert fylke etter NAVs yrkes-
grupper, i tråd med yrkeskodene oppgitt på NAVs nettsider «Om statistikken». Tallene for bruttoledighet var allerede ferdig grup-
pert i tallgrunnlaget tilsendt fra NAV.
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2019. Tallgrunnlag for mangel etter yrke (4-siffernivå) og fylke er tilsendt fra NAV. Sysselsettings-
tallene etter yrke (4-siffernivå) og fylke er bestilt fra SSB.
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Figur 2.6 Nettomangel på arbeidskraft for utvalgte yrker, etter fylke. 2019  

Undersøkelsen ble gjennomført fra slutten av januar til midten av mars begge år. Finnmark er ikke med, på grunn av lav svarpro-
sent. IKT-utviklere inkluderer systemanalytikere-/arkitekter, programvareutviklere, applikasjonsprogrammerere og andre pro-
gramvare- og applikasjonsutviklere. Nettomangel er definert som mangel på arbeidskraft våren 2019 minus bruttoledighet i februar 
2019, der bruttoledighet er summen av arbeidsledige og arbeidssøkere på tiltak. Når resultatene brytes ned etter både enkeltyrke 
og fylke, blir det mange blanke celler i ledighetstallene (4 observasjoner eller mindre), som betyr at ledighetstallene i noen tilfeller 
er litt høyere enn vist her. Tømrere/snekkere er det eneste yrket i figuren med komplette ledighetstall. 
Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2019. Tallgrunnlag tilsendt fra NAV.
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Vedlegg til kapittel 4: Kompetansenivå og fremskrivninger

1 Kompetansenivå

OECD (2017a og 2018a) bruker begrepene lav-, 
mellom- og høykompetansejobber (eng. low-, 
middle- and high-skilled jobs), der kompetanseni-
vået er vurdert ut fra gjennomsnittlig lønn for 
yrkesfeltet som yrket er en del av. Høykompetan-
sejobbene er ledere, akademiske yrker og høy-
skoleyrker i OECDs analyse, i tråd med den inter-
nasjonale standarden for yrkesklassifisering. 
OECD skiller seg imidlertid fra den internasjo-
nale standarden når det gjelder salgs- og ser-
viceyrker ved å kategorisere dette yrkesfeltet 
sammen med renholdere og hjelpearbeidere som 

lavkompetansejobber. Dette skyldes den lave 
gjennomsnittlige lønnen for yrkesfeltet. Øvrige 
yrkesfelt har gjennomsnittslønn på et mellomlig-
gende nivå, og er dermed kategorisert som mel-
lomkompetansejobber. 

Figur 3.1 viser hvordan lønnstakere i Norge 
fordeler seg på lav-, mellom- og høykompetanse-
jobber dersom vi bruker henholdsvis OECDs 
kategorisering eller den internasjonale standar-
den. Her har vi holdt uoppgitt/militære utenfor 
som en egen gruppe. Høykompetansejobber 
utgjør rundt halvparten av jobbene. Lavkompetan-
sejobber utgjør kun 5 prosent av jobbene ifølge 
den internasjonale standarden for yrkesklassifise-
ring, men hele 28 prosent av jobbene ifølge 
OECDs klassifisering, der salgs- og serviceyrker 
er inkludert som lavkompetanse.

1.1 Fremskrivninger

SSB har gjort noen sammenligninger av faktisk 
utvikling mot tidligere framskrivinger. Usikkerhe-
ten i fremskrivningene av læreretterspørselen 
påvirkes blant annet av usikkerheten om fremti-
dig antall barn per kvinne (Gunnes 2017).

Faktisk utvikling i antall barn per kvinne lig-
ger noen år høyere og noen år lavere enn befolk-
ningsfremskrivningene (hovedalternativet) viser, 
se figur 3.2. For en gjennomgang av befolknings-
fremskrivningene mer generelt, se Rogne (2016). 

Ifølge befolkningsfremskrivningene fra 2011 
ville antall barn per kvinne i 2019 være på nivå 
med 2009, mens den faktiske utviklingen viser et 
betydelig fall i antall barn per kvinne etter 2009. 
Befolkningsfremskrivningene i 2011 ble lagt til 
grunn i fremskrivningene for læreretterspørselen 
fra 2012 (Roksvaag og Texmon 2012), og bidro 
dermed isolert sett til en overvurdering av bereg-
net læreretterspørsel i den publikasjonen.

Figur 3.1 Lønnstakere (15–74 år) i Norge fordelt på 
lav-, mellom- og høykompetansejobber, i henhold til 
to alternative klassifiseringer. 4. kvartal 2018

SSBs registerbaserte statistikk inkluderer ikke selvstendig 
næringsdrivende.
Kilde: OECD (2017a) og Næsheim (2018a). Tallgrunnlag fra 
SSBs kildetabell 11411.
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Figur 3.2 Antall barn per kvinne, faktisk utvikling 1990–2018 og fremskrivninger i ulike år 

Hovedalternativet i befolkningsfremskrivningene er lagt til grunn. Startåret for hver kurve er statistikk, mens årene deretter er 
fremskrivninger. Samlet fruktbarhetstall er summen av ettårige aldersavhengige fruktbarhetsrater for kvinner i alderen 15–49 år. 
Antall barn per kvinne i perioden 1990–2018 er beregnet av SSB under forutsetning at fruktbarhetsmønsteret vedvarer og at ikke 
dødsfall forekommer.
Kilde: SSBs kildetabeller 04232 (registrert), 08828 (2011), 09485 (2012), 10216 (2014), 11171 (2016) og 11671 (2018). Tall fra publi-
kasjoner før 2010 er tilsendt fra SSB.
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