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Forord

NIFU gjennomfgrte pa oppdrag av Kunnskapsdepartementet den andre nasjonale
Arbeidsgiverundersgkelsen. Formalet med undersgkelsen er & belyse arbeidsgi-
vernes perspektiv pd nyutdannede med fagskole-, bachelor- og masterutdanning.
Kjernen i undersgkelsen er kompetansebehov og forventninger til og tilfredshet
med kandidatenes kompetanse. Sentralt er ogsa avveininger arbeidsgivere ma
gjgre med hensyn til ulik type kompetanse. Det er to datakilder i denne undersg-
kelsen: en spgrreundersgkelse som ble gjennomfgrt hgsten 2022 og intervjuer
med representanter for ulike virksomheter. NIFU stod for utforming og program-
mering av spgrreskjemaet og for selve datainnsamlingen, mens Statistisk sentral-
byra (SSB) bidro med avgrensing av populasjon og utsending av undersgkelsen via
Altinn samt pakobling av registerdata i ettertid.

Arbeidet med undersgkelsen er ledet av Siv-Elisabeth Skjelbred. Hun har hatt
hovedansvaret for kapittel 1, 2, 3, 6 og 8. Marte Ulvestad og Jon Furholt har hatt
hovedansvaret for kapittel 4, Rune Borgan Reiling for kapittel 5 og Ragnar Alne for
kapittel 7. Torstein de Besche har veert forskningsassistent og bistdtt i innsamling,
bearbeiding og dokumentering av data. Jon Furholt har hatt ansvaret for det kva-
litative arbeidet og bidratt til alle kapitlene. Asgeir Skalholt var med pa a utvikle
undersgkelsen og har bidratt inn i flere kapitler. Vi vil gjerne takke alle som har

bidratt til undersgkelsen ved & delta i intervju og svare pa spgrreundersgkelsen.

Oslo, 30.01.2024

Vibeke Opheim Jannecke Wiers-Jenssen

direktgr forskningsleder
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Sammendrag

Denne rapporten er basert pa resultater fra den andre nasjonale Arbeidsgiverun-
dersgkelsen. Formalet med undersgkelsen er a belyse arbeidsgivernes perspektiv
pa nyutdannede med fagskole-, bachelor- og masterutdanning. Kjernen i undersg-
kelsen er kompetansebehov og forventninger til og tilfredshet med kandidatenes
kompetanse. Sentralt er ogsa avveininger arbeidsgivere ma gjgre med hensyn til
ulik type kompetanse. Kunnskap om arbeidsgiveres tilfredshet med nyutdannede
og deres kompetansebehov er viktig med tanke pa & kunne lage en treffsikker og
god politikk for hgyere utdanning, og vil ogsa kunne bidra inn mot leerestedenes
arbeid med a utvikle bade studietilbud og utdanningskvalitet. Datagrunnlaget be-
star av intervjuer med utvalgte virksomheter og en spgrreundersgkelse til virk-
somheter med minst ti ansatte, som hadde rekruttert nyutdannede med fagskole,
bachelor eller masterutdanning. Spgrreundersgkelsen er koblet med registerdata.

Overordnet viser rapporten at arbeidsgiverne langt pa vei er forngyde med de
nyutdannedes kompetanse og ferdigheter, samtidig som de ser et behov for videre
kompetanseheving. De nyutdannede fortsetter naturlig nok a utvikle ferdigheter
og kompetanse i arbeidslivet, noe som stgttes opp av at mange arbeidsgivere anser

relevant arbeidserfaring som viktig i rekrutteringen.

Udekket kompetansebehov stgrst i mindre sentrale strgk, - nzerhet til
leerested reduserte ikke utfordringen

For & studere regionale variasjoner i kompetansebehov delte vi virksomhetene inn
i sentralitetsklasser basert pa forretningsadresse. Vi finner et stgrre udekket kom-
petansebehov i de minst sentrale virksomhetene, det vil si virksomheter som til-
hgrer sentralitetsniva 5 og 6 i SSBs klassifisering. Funnet gjelder uavhengig av om
virksomhetens mest relevante utdanningsniva er fagskole-, bachelor eller master-
utdanning. Vi undersgkte deretter om virksomheter som hadde et lzerested i sin
pendlerregion skilte seg fra de leerestedenes om ikke hadde det. Vi finner ingen
sammenheng mellom nzerhet til leerested og udekket kompetansebehov for virk-
somheter med samme sentralitetsniva. Det virker derfor ikke som om naerhet til

laerested kan kompensere for lav sentralitet.

7 ° Rapport 2024:1



Behov for kompetanseheving for alle ansatte

Flertallet av virksomhetene rapporterer at de ansatte hadde behov for & tilegne
seg ny kompetanse for & utfgre arbeidsoppgavene sine pa en god mate. Behovet
for a tilegne seg ny kompetanse er uavhengig av om de ansatte hadde fagskole,
bachelor eller masterutdanning. Videre rapporterer virksomhetene at ogsa an-
satte med lang erfaring i noen grad har behov for & oppdatere kunnskaper og fer-
digheter, men at behovet er stgrre blant ansatte med mindre erfaring. Virksomhe-
tene har ulike strategier for a dekke dette behovet og formell utdanning var en av
disse. Seerlig viktig er intern kompetanseutvikling, og mange virksomheter har
strategier for dette. I tillegg har nzer to tredeler av virksomhetene benyttet seg av
etter- og videreutdanningstilbud ved enten en fagskole eller et universitet eller
hgyskole i 2022. Men det er betydelige fagfeltforskjeller; virksomheter innen fag-
feltene leererutdanninger og utdanninger i pedagogikk og helse- og sosialfag be-
nyttet seg i stgrst grad av etter- og videreutdanningstilbudene ved utdanningsin-

stitusjonene.

Bade generiske og yrkesspesifikke ferdigheter viktig i rekrutteringen

Ferdigheter som er viktige i arbeidslivet deles ofte inn i to kategorier: generiske
og yrkesspesifikke ferdigheter. Generiske ferdigheter er ferdigheter som er nyttige
i et bredt spekter av arbeidsoppgaver og fagomrader, slik som kommunikasjon og
formidling, samarbeidsevner, kreativitet og problemlgsning. Yrkesspesifikke fer-
digheter dreier seg om praktiske ferdigheter, metoder og teknikker som er ngd-
vendig for 4 utfgre ulike arbeidsoppgaver, slik som praktisk og teoretisk fagkunn-
skap og bransje- og virksomhetsforstaelse. Arbeidsgiverne prioriterte mellom ni
ulike kjennetegn en jobbsgker kan inneha, noen generiske og noen yrkesspesi-
fikke. Denne gvelsen ga ingen klare overordnede preferanser for generiske eller
yrkesspesifikke ferdigheter. Enkelte generiske og yrkesspesifikke ferdigheter fikk
hgy skér, mens andre generiske og yrkesspesifikke ferdigheter fikk lav skar. Det
er derfor ikke slik at arbeidsgiverne entydig foretrekker enten generiske eller yr-
kesspesifikke ferdigheter, men de gnsker at kandidaten skal ha den rette kombi-

nasjonen av generiske og yrkesspesifikke ferdigheter.

Heay tilfredshet med nyutdannede pa de egenskapene arbeidsgiver ansa
som viktige

Samarbeid, kommunikasjon og formidling, og praktisk fagkunnskap var de tre
Kjennetegnene som er ansett som viktigst av virksomhetene. P4 spgrsmal om til-
fredshet med de nyutdannede, er det ogsa disse tre egenskapene virksomhetene
er mest tilfreds med. Dette tyder pa at virksomhetene i stor grad lykkes i & rekrut-

tere nyutdannede som innehar den kompetansen de verdsetter hgyest.
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Virksomhetene ga ogsa en overordnet vurdering av de generiske og yrkesspesi-
fikke ferdighetene til de nyutdannede. Vi finner at selv om de jevnt over var rela-
tivt forngyd, er de noe mindre forngyd med de yrkesspesifikke ferdighetene enn
med de generiske ferdighetene. Tilfredshet med de yrkesspesifikke ferdighetene
er hgyest der det er tett kobling mellom utdanning og yrke. Det er naturlig at ny-
utdannede innenfor utdanninger med mindre tydelig kobling mellom utdanning
og arbeid vil ha stgrre behov for & tilegne seg yrkesspesifikk kompetanse pa ar-

beidsplassen.

Utdanning fra utlandet er ingen fordel i jobbsgkingen

Arbeidsgiverne ble presentert for hypotetiske kandidater med ulike kjennetegn og
bedt om & angi hvor sannsynlig det er at de ville ansatt disse kandidatene. Et av
kjennetegnene som varierte mellom kandidatene var utenlandserfaring. Vi finner
at virksomhetene anser personer som har ett ars utdanning i utlandet som like
sannsynlig & ansette som de som ikke hadde et utenlandsopphold. Dette impliserer
atarbeidsgiverne ikke tilskriver andre ferdigheter til kandidaten med utvekslings-
opphold enn kandidaten uten utvekslingsopphold.

Studien sa ogsa pa arbeidsgivers vurderinger knyttet til sgkere med hele utdan-
ningen i utlandet versus personer som har fatt graden sin fra et norsk laerested. I
snitt hadde arbeidsgiverne mindre lyst til 4 ansette personer som har tatt hele ut-
danningen i utlandet enn de som har utdanningen fra et norsk lzerested, bade for
personen som har et norsklydende navn og personer som har et utenlandsklyd-
ende navn. Den negative holdningen til full grad fra utlandet er drevet av enkelte
naeringer, som er kjennetegnet av sterke reguleringer av kvalifikasjoner (sertifise-
ring) for & gd inn i en stilling. En av arsakene til funnet kan derfor veere en forvent-
ning om at personer med utenlandsk grad mangler formelle kvalifikasjoner, heller

enn en negativ holdning til utdanning fra utlandet i seg selv.

Store forskjeller mellom naeringer i vektlegging av formelle
kvalifikasjoner

Viundersgker i hvilken grad arbeidsgivere vektla formell utdanning eller arbeids-
erfaring i sine ansettelsesvurderinger. Nar valget star mellom personer som har
arbeidsgivernes mest og nest mest foretrukne utdanningsniva finner vi at en stor
andel arbeidsgivere var mer opptatt av arbeidserfaring enn hvilket av de to utdan-
ningsniviaene kandidatene hadde. Dette tolker vi dithen at mange virksomheter
under de forutsetningene legger mer vekt pa arbeidserfaring enn pa formell ut-
danning. Avveiningen mellom formell utdanning og arbeidserfaring varierte stort
mellom nzeringer: P den ene siden finner vi at i naeringer der det er sterke krav

til formell utdanning, slik som helse- og sosialfag og undervisning, kan
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arbeidserfaring i sveert liten grad veie opp for manglende formelle kvalifikasjoner.
Pa den andre siden finner vi at i naeringen informasjon og kommunikasjon ble for-

melle kvalifikasjoner vektlagt sveert lite, mens arbeidserfaring ble vektlagt mye.
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Introduksjon

Samfunnet blir stadig mer kunnskapsintensivt, og investering i utdanning er an-
sett som essensielt for & dekke fremtidens kompetansebehov. Det er derfor viktig
at utdanningssystemet utdanner personer som kan bidra bade til a fylle arbeids-
markedets umiddelbare behov, og som ogsa er i stand til & utvikle kompetansen
sin slik at de ogsa i mange tidr etter uteksaminering kan dekke arbeidsmarkedets
behov. I denne rapporten undersgker vi arbeidsgivernes perspektiv pa ndveerende
og fremtidig kompetansebehov og deres vurderinger av ulike former for kompe-
tanse.

Rapporten vil bidra til 3 belyse temaet arbeidslivsrelevans. Utdanningenes re-
levans for arbeidslivet star hgyt pa den politiske agendaen, bade nasjonalt og in-
ternasjonalt. Arbeidslivsrelevans er et sammensatt begrep, som kan forstas for-
skjellig av ulike aktgrer. Gjennom nasjonale og internasjonale kartlegginger og
forskning finnes det allerede et betydelig kunnskapsgrunnlag som bergrer rele-
vans av utdanning, overgangen mellom utdanning og arbeidsmarked og arbeidsli-
vets behov for kompetanse. NIFUs kandidatundersgkelse av mastergradskandida-
ter, doktorgradsundersgkelsen og undersgkelsen av personer uteksaminert med
fagskoleutdanning er eksempler pa nasjonale undersgkelser der arbeidsmarkeds-
tilpasning og vurderinger av hgyere utdanningers kvalitet og relevans for arbeids-
livet er sentrale problemstillinger. Imidlertid tar disse studiene i all hovedsak ut-
gangspunkt i kandidatenes stasted.

Arbeidsgiverundersgkelser tar arbeidsgivernes stasted, og er et nyttig verktgy
for 4 fa informasjon om kompetansebehov og i hvilken grad utdanningene oppfyl-
ler dagens behov. De fgrste norske arbeidsgiverundersgkelsene tok utgangspunkt
i enkelte leeresteder, eller en spesifikk undergruppe av norske virksomheter (for
eksempel NHOs kompetansebarometer). Disse undersgkelsene kan derfor kun gi
informasjon om enkelte utdanningsgrupper.

For a fa et bredere kunnskapsgrunnlag tok derfor Kunnskapsdepartementet
initiativ til en nasjonal arbeidsgiverundersgkelse og etter en pilotering gjennom-
fgrte NIFU den fgrste i 2017. Den kartla arbeidsgiveres rekrutteringsbehov og de-
res vurdering av relevansen og kvaliteten pa kompetansen til nyutdannede med

fagskole-, bachelor-, master- og lererutdanning. Undersgkelsen viste at
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arbeidsgivere i Norge gjennomgadende var godt forngyd med nyutdannedes kunn-
skaper og relevansen av deres utdanning, og at de la stor vekt pa bade generiske
ferdigheter og fagkompetanse. Funnet var i trdd med OECDs undersgkelser, som
konkluderte med at det norske hgyere utdanningssystemet generelt produserer
kandidater med gode ferdigheter og godt arbeidsmarkedsutbytte.

Denne rapporten baserer seg pa resultater fra den andre nasjonale Arbeidsgi-
verundersgkelsen. Formdlet med undersgkelsen er a belyse arbeidsgivernes per-
spektiv pa nyutdannede med fagskole-, bachelor- og masterutdanning. Kjernen i
undersgkelsen er kompetansebehov og forventinger til og tilfredshet med kandi-
datenes kompetanse. Sentralt er ogsa avveininger arbeidsgivere ma gjgre med
hensyn til ulik type kompetanse. Undersgkelsen tar utgangspunkt i den fgrste ar-
beidsgiverundersgkelsen samt internasjonale arbeidsgiverundersgkelser (se fak-
taboks). Kunnskap om arbeidsgiveres tilfredshet med nyutdannede og deres kom-
petansebehov er viktig med tanke pa a kunne lage en treffsikker og god politikk
for hgyere utdanning, og vil ogsa kunne bidra inn mot leerestedenes arbeid med &
utvikle bade studietilbud og utdanningskvalitet.

Vi har valgt a dele rapporten inn i to deler. I rapportens fgrste del ser vi pa
spgrsmal knyttet til virksomhetenes vurderinger av ndveerende og fremtidig kom-
petansebehov. Mer spesifikt ser vi pa spgrsmal knyttet til rekruttering av personer
med ulike utdanningsniva og pa behovet for kompetanseutvikling blant de ansatte,
inkludert etter- og videreutdanning. I rapportens andre del beveger vi oss fra det
overordnede kompetansebehovet og inn pa de ulike bestanddelene av hvilken
kompetanse som trengs. Fgrst gir vi innsikt i virksomhetenes overordnede til-
fredshet med de nyutdannede og deres generiske og yrkesspesifikke ferdigheter.
Deretter gar vi naermere inn pa virksomhetenes vurderinger av behov for, og til-
fredshet med, et sett med spesifikke ferdigheter. Fra de konkrete ferdighetene be-
veger vi oss over til kjennetegn som kan assosieres med ulike bestanddeler av hvil-
ken kompetanse som arbeidsgiverne vurderer er viktige. I denne rapporten vil vi
se naermere pa holdninger til utdanning fra utlandet og avveiningen mellom for-

mell utdanning og arbeidserfaring.
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2.1

Data og metode

Sporreunderspkelse

Datagrunnlaget er en kombinasjon av spgrreundersgkelse til norske virksomheter
og registerdata fra Statistisk Sentralbyra (SSB). NIFU har utarbeidet undersgkel-
sen og gjennomfg@rt analysene, mens SSB har trukket populasjon, distribuert un-
dersgkelsen og gjennomfgrt pdkobling med registerdata. Undersgkelsen ble dis-
tribuert via Altinn og var dpen i perioden 7. november til 20. desember 2022.
Populasjonen ble definert ut fra fglgende kriterier: virksomheter med minst 10
ansatte, som i perioden 1. januar 2018 til og med 21. desember 2020 hadde ansatt
en nyutdannet person med fagskole-, bachelor- eller mastergrad. Alle typer virk-
somheter var inkludert, inkludert enkeltpersonsforetak (med minst 10 ansatte)?,
stiftelser og idrettslag. Dette resulterte i en populasjon pa 23 596 virksomheter.
Av disse svarte 10 113 noe som utgjgr en svarprosent pa 43 prosent.
Undersgkelsen var pa virksomhetsniv3, det vil si at det var virksomhetene som
var undersgkelsesenhetene. Virksomheter er definert som en lokalt avgrenset
funksjonell enhet innenfor en naeringsgruppe. Virksomheter er underenheter av
foretak. Det var flere virksomheter som tok kontakt og svarte at de gnsket a levere
en felles besvarelse for foretaket. Siden det ikke var teknisk mulig a gjgre dette har
vi kun svar fra en virksomhet for disse foretakene. Svarprosenten pa virksomhets-
niva er derfor pavirket av dette. En mer utfyllende beskrivelse av datagrunnlaget
er gjort i dokumentasjonsnotatet til spgrreundersgkelsen (Skjelbred m.fl 2023).
Avslutningsvis er det viktig 4 papeke at denne undersgkelsen er gjennomfgrt
med tanke pa a fa informasjon om virksomhetenes vurdering av nyutdannede per-
soner med fagskole-, bachelor- og masterutdanning. Utvalget er trukket ut fra
dette, og er ikke representativt for alle norske virksomheters kompetansebehov

og vurderinger.

L Enkeltpersonsforetak innebaerer at virksomheten er knyttet til en person og ikke er en egen juridisk
person. Enkeltpersonsforetak kan derfor ha ansatte og dersom de har mer enn 10 ansatte har de blitt
inkludert i vart utvalg.
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2.1.1

Om virksomhetene

I dokumentasjonsnotatet til undersgkelsen har vi beskrevet hvordan utvalgskrite-
riene gjgr at utvalget skiller seg fra gvrige norske virksomheter. Hovedfunnet er
at vi har en overrepresentasjon av stgrre virksomheter og virksomheter innenfor
naringer der hgyere utdanning er et kriterium for rekruttering til enkelte stil-
linger, slik som helse- og omsorg og undervisning og virksomheter med hgy andel
ansatte med hgyere utdanning. Det er ingen tegn til responsskjevheter pa obser-
verbare kjennetegn, det vil si at de svarende virksomhetene ikke skiller seg ve-
sentlig fra utvalget.

[ Tabell 2.1 gjengir vi informasjon om respondentene basert pa registerdata fra
SSB. De mindre virksomhetene utgjgr majoriteten av virksomhetene i undersgkel-
sen. Om lag en firedel (27 prosent) av respondentene er fra virksomheter med
mellom 10 og 19 ansatte, mens nesten fire av 10 av respondentene er fra virksom-
heter med mellom 20 og 49 ansatte. Hvis vi ser pa de ansattes utdanningsniva og
tar utgangspunkt i hgyeste fullfgrte utdanning finner vi at gjennomsnittlig andel
ansatte med bachelorgrad er 37,5 prosent.2 P4 tross av at vi har selektert virksom-
heter som har ansatt personer med fagskole-, bachelor- eller masterutdanning ut-
gjor personer med utdanning pa videregdende opplaeringsniva den nest stgrste
gruppen av ansatte (29,9 prosent).

Helse- og sosialtjenester er den desidert stgrste naeringen i undersgkelsen. 32,4
prosent av respondentene er fra virksomheter innenfor denne naeringen. Den nest

stgrste gruppen er neeringen undervisning med 12,4 prosent av respondentene.

2Vi beregner snittet pa tvers av virksomheter der hver virksomhet teller likt, uavhengig av stgrrelse.
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Tabell 2.1 Kjennetegn ved virksomhetene som har svart pa undersgkelsen basert
pa Foretaksregisteret, A-ordningen og befolkningsregisteret

Virksomhetsstgrrelse (%)

10-19 ansatte 27,4
20-49 ansatte 38,2
50-99 ansatte 19,7
100-249 ansatte 11,2
250 eller flere ansatte 3,5
Utdanningsniva ansatte (%)
Mindre enn VGS 15.2
VGS 29.9
Bachelor 37.5
Fagskole 14
Mastergrad 14.7
Ph.d. 1.2
Annet utdanningsniva 0.2
Nzering (%)
Industri 5.3
Bygg/anlegg 5.1
Varehandel 6.5
Informasjon/kommunikasjon 4.7
Faglig/vitenskaplig tjenesteyting 8.3
Off. adm/forsvar/trygd. 6.7
Undervisning 12.3
Helse/sosialtjenester 32.4
Finansiering/forsikring 4.6
@vrige naeringer 14.1
Antall 10113

Sammensetning av utdanningsniva blant de ansatte i virksomhetene varierer stort
mellom ulike naeringer. Innenfor for eksempel industri og bygg- og anlegg har neer
halvparten av de ansatte videregdende opplaering som hgyeste fullfgrte utdan-
ning. Dette innebzerer at selv om disse virksomhetene ansetter personer med fag-
skoleutdanning eller hgyere utdanning sa utgjgr ikke disse majoriteten av de an-
satte i virksomheten. Innenfor informasjon og kommunikasjon utgjgr personer
med bachelorgrad i gjennomsnitt 45 prosent av de ansatte, og personer med mas-
tergrad 26 prosent av de ansatte. Innenfor helse- og sosialtjenester utgjgr perso-
ner med bachelorgrad 43 prosent av de ansatte, mens personer med mastergrad
utgjgr bare 8 prosent. Den hgyeste andelen personer med mastergrad finner vi
innenfor naeringen faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting der hele 37 pro-

sent av de ansatte har masterutdanning.
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Tabell 2.2 Andel ansatte med ulike utdanningsniva som hgyeste fullfgrte utdanning
etter naering

Ph.d. Masgtrtzz Bachelor  Fagskole VGS e'r\]/lr:r:;jé: Antall
Industri 0,8 9,2 18,5 1,9 46,2 23,2 540
Bygg og anlegg 0,2 5,5 14,1 3,8 54,3 22,1 516
Varehandel 0,7 7,3 28,1 1,8 38,4 23,5 660
Informasjon og kommunikasjon 2 26,4 44,8 0,7 19 6,9 475
Faglig, vitenskapelig og 5 36,5 34,8 1,1 163 61 836
teknisk tjenesteyting
Offentlig administrasjon 11 2.4 39,9 0,8 22,9 10,8 682
og forsvar
Undervisning 1,5 20,3 53 0,6 16,9 7,4 1241
Helse og sosialtjenester 0,4 7,6 43,3 1,6 31 16 3276
Flna.nS|er|ng, fors.lkrlng og.for— 0,6 15,5 33 1 31 18,6 461
retningsmessig tjenesteyting
Dvrig 0,9 13,1 30 1,5 34,2 19,8 1424

Mange virksomheter ansetter personer med flere utdanningsniva. For a fa innsikt
i hvilket utdanningsniva som er det mest relevante har vi derfor spurt virksomhe-
tene om dette. Siden undersgkelsen er sendt til et utvalg av arbeidsgivere som har
ansatt nyutdannede med fagskole, bachelor eller mastergradutdanning, er det na-
turlig & forvente at disse utdanningsnivaene er viktige for virksomhetene som har
mottatt og besvart undersgkelsen. Tabell 2.3 viser at flest arbeidsgivere rapporte-
rer at det er bachelorgradutdanningen som er mest relevant for kjernevirksomhe-
ten i virksomheten deres (47 prosent) etterfulgt av mastergrad (26 prosent). Ved
ren opptelling av andel ansatte fant vi at personer med fagskoleutdanning som
hgyeste fullfgrte utdanning utgjorde i snitt bare 1,5 prosent av ansatte i de samme
virksomhetene, mens 10 prosent rapporterer dette som det mest relevante utdan-
ningsnivaet. Forskjellen mellom disse to malingene kan derfor peke mot at utdan-
ningsnivaet er mer sentralt enn det som kommer ut av en ren opptelling av antall
ansatte med fagskoleutdanning.

Tabell 2.3 Svarfordeling pa spgrsmalet om mest relevante utdanningsniva

Mest relevante utdanningsniva for virksomheten

Videregaende opplaring eller mindre 17,7
Fagskoleutdanning 9,5
Bachelorgrad/hgyere utdann under nivd mastergrad 46,7
Mastergrad/hovedfag 25,5
Doktorgrad 0,9
N 9414

Et annet sentralt spgrsmal i undersgkelsen er, hvilken type utdanning virksomhe-
tene anser som viktigst og vi benytter fagfeltinndelingen som tradisjonelt er brukt
i Kandidatundersgkelsen. Denne inndelingen er noe mer fininndelt enn SSBs kate-
gorisering fordi man tidvis er interessert i hvorvidt arbeidsmarkedstilpasningen
er forskjellig for ulike undergrupper innenfor et fagfelt. Nytt for undersgkelsen i
2022 er at vi har inkludert kategorien «Ingen fagfelt er viktigst» etter gnske fra
respondentene i forrige undersgkelse. Vi ser at det er stgrst andel virksomheter
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som anser leererutdanninger og utdanninger i pedagogikk, helse- og sosialfag og
tekniske fag/ingenigrfag som det viktigste fagfeltet for sin virksomhet, noe som
samsvarer med at Helse- og sosialtjenester og undervisning er de stgrste
naeringene.

Tabell 2.4 Viktigste fagfelt som virksomheten vil ha behov for a rekruttere fra de
neste fem arene

Viktigste fagfelt i rekrutteringen

Humanistiske og estetiske fag 2,4
Leererutdanninger og utdanninger i pedagogikk 21,1
Samfunnsfag 2,1
Juridiske fag 2,0
@konomisk-administrative fag 9,7
Tekniske fag/ingenigrfag 22,0
Naturvitenskapelige fag ellers 2,2
Primaernzeringsfag 1,2
Helse- og sosialfag 23,3
Idrettsfag 1,2
Samferdsels-/sikkerhetshetsfag, andre servicefag 1,8
Ingen fagfelt er viktigst 10,9
N 9405

Viktigste fagfelt varierer med viktigste utdanningsniva, disse ma derfor sees i sam-
menheng. For & forenkle den grafiske fremstillingen bruker vi SSBs kategorisering,
som innebzrer at enkelte fagfelt er slatt sammen i Figur 2.1. Vi ser at naturviten-
skapelige og teknologiske fag er sveert viktige og varierer fra 12 til 43 prosent av

respondentene.
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2.1.2

Videregaende oppleering eller min E

Fagskoleutdanning

22

Doktorgrad 4

0 20 60 80

_ Samfunnsfag og juridiske fag

Naturvitenskapelige og tekniske

Dkonomisk-administrative fag

Primaernaeringsfag

40
Humanistiske og estetiske fag _ Laererutdanninger og pedagogikk

_ Helse-, sosial og idrettsfag
_ Ingen fagfelt er viktigst

Samferdsel, sikkerhet- og servic

Figur 2.1 Viktigste fagfelt som virksomheten vil ha behov for a rekruttere fra de
neste fem arene etter hvilket utdanningsniva som er mest relevant for virksomhe-
ten

Pa bachelorniva er det helse- og sosialfag det fagfeltet som flest respondenter sy-
nes er viktigst, noe som reflekterer det store antallet virksomheter innen nee-
ringen helse- og sosialtjenester. Blant virksomheter som hadde fagskoleutdanning
som mest relevant, er det naturvitenskapelige og tekniske fag som flest sier er vik-
tigst, med 43 prosent. Dette er trolig et uttrykk for at de tekniske fagskolene (bygg-
fag, elektro og industri) star relativt sterkt innen fagskolesektoren.

Hvilke ansatte vurderer virksomhetene?

Blant virksomhetene er det stor variasjonen i type stillinger eller type oppgaver i
kjernevirksomheten. Et gjennomgangstema fra intervjuene er at flere skiller klart
mellom fagstillinger og stabsstillinger. Med stabsstillinger fremgar det at det ty-
pisk handler om personer som jobber med administrasjon, gkonomi, HR og av og
til juridiske spgrsmal eller regelverksetterlevelse. For noen virksomheter med
mange ansatte med hgyere utdanning fremstar stabsstillingene, og av og til ogsa
lederne, som generalister uten sveert hgy eller spisset utdanning. I andre virksom-
heter er det formelle utdanningsnivaet i virksomheten mye lavere, slik at ledere
og stabsfunksjoner i stor grad utgjgr de med hgyere utdanning. Det betyr at vi i

populasjonen har inkludert virksomheter som har ansatt minst én person med
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2.2

hgyere utdanning, men at det ikke er gitt at disse personene jobber med virksom-
hetens kjerneoppgaver.

Tilsvarende skiller flere pa lederstillinger og andre stillinger. Denne innde-
lingen har store konsekvenser for svarene pa de andre spgrsmalene. For eksempel
vil det vaere andre krav til arbeidserfaring eller formelle kvalifikasjoner avhengig
av hvor i arbeidslandskapet man er, og det har pavirkning pa hvilke ferdigheter en

trenger i ulike stillinger og pa ulike niva.

Intervjuer med arbeidsgivere

For a fa dypere innsikt i arbeidsgivernes perspektiver og avveininger har vi gjen-
nomfgrt intervjuer. Datainnsamlingen bestod av semi-strukturerte dybdeinterv-
juer med representanter fra tolv ulike virksomheter. Vi har gjort et strategisk ut-
valg av virksomheter for a sikre virksomheter av ulik stgrrelse, og fra ulike sekto-
rer, bransjer og region. Virksomhetene representerer ulike bransjer som ansetter
personer fra hgyere utdanning og hgyere yrkesfaglig utdanning, og dekker mange
ulike fagfelt. Vi har ikke prioritert 3 gjgre intervjuer med virksomheter innenfor
helse og utdanning. Disse har vi sett bort fra av szerlig to arsaker. For det fgrste
fordi virksomhetene i overveiende grad ansetter personer med utdanninger som
er statlig regulert og hvor disse utdanningene er krav for yrkesutgvelsen. Dette
medfgrer mindre handlingsrom og derfor ogsd mindre variasjon i det vi undersg-
ker. For det andre er kompetanse- og rekrutteringssituasjonen for leerere og hel-
sepersonell omrader der det finnes veldig mye kunnskap allerede. Vi har derfor
prioritert mindre utforskede bransjer. Siden helse- og omsorg og undervisning er
sektorer som ansetter sveert mange personer, og er viktige i det norske arbeidsli-
vet har vi derfor en viss skjevhet i det kvalitative materialet.

[ utvalget er ogsa sma virksomheter underrepresentert, sett i forhold til stgr-
relsesfordelingen pa norske virksomheter generelt. Dette er knyttet til at sma virk-
somheter selvfglgelig har feerre ansatte, og mindre gjennomstrgmming, og derfor
sjeldnere gjennomfgrer rekrutteringsprosesser. Mange av de sma virksomhetene
vi har veert i kontakt med har sveert liten utskiftning av ansatte og opplevde at de
iliten grad kunne bidra til dette. Det er ogsa en relevant faktor at mange av de sma
virksomhetene er innenfor bygg- og anleggsbransjen og i stor grad ansetter per-
soner med fag- eller svennebrev, snarere enn hgyere utdanning og hgyere yrkes-
faglig utdanning. Tabell 2.5 viser hvordan utvalget er fordelt pa ulike karakteris-
tika.
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Tabell 2.5 Kjennetegn ved virksomheter som har deltatt i dybdeintervjuer

Sektor Stgrrelse Bransje Geografi
1 Offentlig (statlig) Stor Forvaltning Vest-Norge
2 Offentlig eid AS Stor IKT @st-Norge
3 Privat Stor Bygg og anlegg @st-Norge
4 Privat Stor Industri og teknologi @st-Norge
5 Offentlig (statlig) Mellomstor Forvaltning Nord-Norge
6 Privat Mellomstor Bank/finans @st-Norge
7 Privat Mellomstor Bygg og anlegg @st-Norge
8 Privat Mellomstor Bank/finans Sgr-Norge
9 Privat Liten Bank/finans Midt-Norge
Offentlig
10 ﬁggqunLil:::i_n(;idepar Mellomstor Forvaltning Vest-Norge
tementet)
11 Privat Stor IKT @st-Norge

For alle virksomhetene intervjuet vi personer som hadde fgrsthandskunnskap om
hvordan virksomheten jobber med rekruttering og kompetanseheving, og som
hadde god kjennskap til hvordan andre deler av virksomheten jobber med det
samme. Med denne inngangen har vi for sma og mellomstore virksomheter i ho-
vedsak intervjuet ledere for virksomheten eller HR-ledere. For store virksomheter
har dette fgrt til at vi i liten grad har snakket med toppledelse, men snarere med
HR-radgivere eller mellomledere for underenheter. Der svarene speiler seeregen-
heter ved underenheten som ikke er representativ for virksomheten, har vi bedt
om at informantene utdyper dette.

Intervjuene varte mellom én og halvannen time og ble gjennomfgrt digitalt.
Bilde og lyd fra intervjuene ble tatt opp, transkribert og renskrevet. Det ble ogsa
fart utfgrlige notater fra intervjuene. Intervjuene ble gjennomfgrt i lgpet av okto-
ber 2023.

[ intervjuene ble arbeidsgiverne stilt spgrsmal innenfor tre ulike temaer: (1)
kompetanse og kompetansebehov, (2) rekruttering og (3) kompetanseheving og
etter- og videreutdanning. Informantene ble bedt om a rangere seks kandidater
hvor utdanningsinstitusjon, utdanningsniva, karakterer, og relevant og ikke-rele-

vant arbeidserfaring var forskjellige mellom kandidatene. Videre ble
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informantene bedt om a rangere ulike ferdigheter i forhold til hvor viktige de var
i forbindelse med rekruttering. P4 denne maten ville vi reprodusere spgrreunder-
sgkelseseksperimentene i en kvalitativ sammenheng for a kaste lys over hvordan

arbeidsgivere reflekterte i mgte med oppgaven.
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Del 1 Navarende og fremtidig
kompetansebehov
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3.1

Rekruttering og udekket
kompetansebehov

Introduksjon

Den fgrste nasjonale Arbeidsgiverundersgkelsen ble gjennomfgrt varen 2017 og
den andre (denne) ble gjennomfgrtinovember 2022.12016 var arbeidsledigheten
pa sitt hgyeste siden 2005, mens det i 2017 var tegn til at bedring og ledigheten
var pa veined.3 I mellomtiden har arbeidsmarkedet virksomhetene opererer i blitt
pavirket av pandemi, utbrudd av krig i Europa og hgye strgm- og drivstoffkostna-
der. Det siste aret har arbeidsmarkedet vaert preget av lav ledighet, og i 2022 var
arbeidsledigheten pa sitt laveste siden fgr finanskrisa. NAVs bedriftsundersgkelse,
som beregner arbeidskraftmangelen i ulike deler av arbeidslivet, fant i 2022 den
hgyeste estimerte mangelen pa arbeidskraft siden 2008. NAVs bedriftsundersg-
kelse for 2023 viser at den hgye mangelen pa arbeidskraft vedvarte i stor grad
ogsd inn i 2023 (Myklathun, 2023). NAV undersgker det generelle behovet for ar-
beidskraft. I denne rapporten fokuserer vi pa rekrutteringsbehovet for personer
med hgyere utdanning og hgyere yrkesfaglig utdanning.

Det er en politisk bekymring at mangel pa arbeidskraft kan saerlig ramme en-
kelte regioner og distrikter (NOU 2020:2, 2020). Utdanning og kompetanse er
fremmet som ngkkelen til utvikling 1 regioner og kommuner
(Kunnskapsdepartementet, 2022). Dersom virksomhetene ikke far tilgang til den
arbeidskraften og kompetansen de trenger, vil det ga utover maten oppgaver lgses
pa. Kompetansemangel gjgr det krevende a skape verdier og levere gode offentlig
tjenester i alle deler av landet. Det er viktig 4 undersgke empirisk hvorvidt det er
geografiske variasjoner i virksomheters mulighet til 4 fa dekket sitt behov for hgyt
utdannet kompetanse. Vi gjgr dette ved a bruke SSBs sentralitetsindeks. Vi under-
sgker ogsa i hvilken grad dette varierer mellom ulike nzeringer og nzerhet til hgy-
ere utdanningsinstitusjoner.

I NAVs bedriftsundersgkelse er prosentandel virksomheter med alvorlig re-
krutteringsproblem stgrst innen helse- og sosialtjenester. Sykepleiere er det en-
keltyrket det var rapportert om stgrst mangel pd, og den estimerte mangelen pa
arbeidskraft innen helse- og sosialtjenester er pd 16 100 personer (Myklathun,

2023). Det er stort behov for arbeidskraft med helse- og omsorgskompetanse for

3 Fakta om arbeidsmarkedet (ssb.no)
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3.2

a kunne ha gode velferdstjenester i hele landet. Det er derfor viktig & undersgke
om virksomheter i mindre sentrale strgk i mindre grad far dekket sitt kompetan-
sebehov.

Rekruttering er en sentral del av hvordan virksomhetene skaffer seg den kom-
petansen de trenger. [ dette kapitlet begynner vi derfor med a se pa rekrutterings-
behovene virksomhetene oppgir, for vi kommer inn pa kompetansebehovet i stort.
Det er hensiktsmessig d se hvordan virksomheten svarer pa spgrsmal om udekket
kompetansebehov i lys av rekrutteringsbehovet. Det er samtidig ikke begrenset til
rekruttering, og vil derfor ogsa kunne gi et bakteppe for diskusjonen av virksom-
hetenes arbeid med kompetanseutvikling i kapittel 4.

Rekrutteringsbehov i 2017 og 2022

Som beskrevet i innledningen har mye endret seg fra den fgrste arbeidsgiverun-
dersgkelsen i 2017 til denne. Vi sammenligner derfor svarene pa fglgende spgrs-
mal: «I hvilken grad tror du virksomheten vil ha behov for a rekruttere personale
med «utdanningsnivd» de neste fem arene.4 Svarfordelingene er vist i Figur 3.1.
Det er viktig & papeke at undersgkelsen sier ikke noe om antallet personer virk-
somhetene behgver & rekruttere, kun andelen virksomheter som rapporterer
ulike grader av behov. Dette betyr at spgrsmalet ikke er egnet til & skille mellom
hvorvidt virksomheten har behov for mange personer og om de har et kritisk be-
hov for noen fa personer.

[ store trekk sa finner vi ikke endringer i behov for a rekruttere personer med
fagskoleutdanning, bachelorgrad og doktorgrad mellom 2017 og 2022. Vi finner
13 prosent poeng gkning i andelen som rapporterer stor grad av behov for a re-
kruttere personer med mastergrad de neste fem arene (fra 28 prosent til 41 pro-
sent). Det er ogsa en liten gkning i antallet virksomheter som gnsker a rekruttere
fra fagskolen. Antallet fagskolestudenter har gkt veldig i samme periode, i 2017
vardet 15 271 studenter, i 2022 var det 26 641.5 Den gkte etterspgrselen kan der-
med ha sammenheng med gkt tilbud. Tilbudet av fagskoleutdannede har fortsatt &
oke, da det var 30 385 innskrevne studenteri 2023.6

4 Utvalget er begrenset til virksomheter som har svart at de har ansatt minst en person med fagskole,
bachelor, eller mastergrad for a fa tilsvarende avgrensning av de svarende i 2022-undersgkelsen som
i 2017-undersgkelsen. I 2017 undersgkelsen ble de som svarte nei pd alle tre spgrsmalene om de
hadde ansatt nyutdannede med fagskole-, bachelor- eller masterutdanning veiledet ut av undersgkel-
sen. Vi valgte i 2022 undersgkelsen 3 la disse svare pa undersgkelsen (med unntak av noen spgrsmaél)
siden informasjonen fra registerdata tilsa at de hadde ansatt noen.

5 https://www.ssb.no/statbank/table/11621/

6 https://fagskole.hkdir.no/stat
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Figur 3.1 «l hvilken grad tror du virksomheten vil ha behov for a rekruttere perso-
ner med fglgende utdanningsniva de neste fem arene?» (Q6.2 i 2022-undersgkel-
sen)

[ perioden mellom de to undersgkelsene har det veert en overgang fra firedrig til
femarig leererutdanning slik at leererutdanning na er en masterutdanning. Ingen
av undersgkelsene inneholdt rekrutteringsbehov for firearige utdanninger og det
er derfor vanskelig a vite hva virksomheter som svarte laererutdanninger svarte i
forrige undersgkelse. Vi undersgker derfor neermere om gkningen i andelen som
rapporterer stort behov av masterutdannede kan ha sammenheng med denne
endringen. Vi finner ikke noe stgtte for dette. Figur 3.2 viser svarfordelingen pa
spgrsmalet om rekrutteringsbehov per naering, og viser at undervisning faktisk
har hatt en nedgang i andelen som rapporterer stor grad av rekrutteringsbehov
for personer med mastergrad (58 prosent til 50 prosent).

Figuren viser ogsa en nedgang for naeringen informasjon og kommunikasjon
(58 prosent til 48 prosent). Dette er interessant i lys av at man kunne tenkt seg at
konkurransen om kandidatene innenfor informasjonsteknologi gkte i takt med di-
gitalisering. Samtidig har arbeidsmarkedet blitt mer globalt, og fjernkontor har
blitt mer vanlig, som har gjort det mer mulig 3 rekruttere personer fra utlandet
eller sette bort tjenester. I tillegg viser vi i kapittel 7 at virksomhetene innenfor
denne naeringen i liten grad vektlegger formell utdanning, men legger desto stgrre

vekt pa arbeidserfaring, noe som ogsa kan vere en forklaringsfaktor.
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Figur 3.2 «l hvilken grad tror du virksomheten vil ha behov for a rekruttere perso-
nale med mastergrad de neste fem arene?» (Q6.2). Etter naering.

Det er tre naeringer som har en vesentlig hgyere andel virksomheter som rappor-
terer stor grad av behov for masterutdannede i 2022-undersgkelsen enn i 2017-
undersgkelsen. Det er industri, bygge- og anleggsvirksomhet og helse- og sosial-
tjenester. I tillegg kommer samlekategorien «andre naeringer» som vi har valgt a
ikke gd i dybden pa i denne rapporten.”

Innenfor helse- og sosialtjenester har andelen som rapporterer stor grad av be-
hov for personer med masterutdanning gkt fra 15 prosent til 30 prosent, altsa en
dobling. Det har de senere arene veert stort fokus pa hvordan endringer i befolk-
ningssammensetning, blant annet befolkningsvekst og en befolkning som lever
stadig lengre, medfarer store rekrutteringsbehov i velferdstjenestene. Det meldes
om at legetjenesten er i krise pa flere omrader, og mest prekeert er fastlegekrisen.
«Legebarometeret» melder at antallet kommuner med store rekrutteringsproble-
mer gkte med 600 prosent fra 2017 til 2021 (Eggen mfl., 2021). Tilsvarende mel-
der «kKommunesektorens arbeidsgivermonitor» at sykepleiere og leger er de yr-
kesgruppene som stgrst andel virksomheter rapporterer utfordringer med & re-
kruttere (KS, 2023). Over 80 prosent av virksomhetene anser det som meget eller

7 «Andre naeringer» bestar av: Jordbruk, skogbruk og fiske; bergverksdrift og utvinning, elektrisitet,
gass, damp og varmtvannsforsyning; transport og lagring; overnattings- og serveringsvirksomhet;
omsetning og drift av fast eiendom; forretningsmessig tjenesteyting, kulturell virksomhet, underhold-
ning og fritidsaktiviteter; annen tjenesteyting og internasjonale organisasjoner og organer.
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3.3

ganske utfordrende a fa rekruttert leger, og tilsvarende andel for sykepleiere er
over 90 prosent. Vare resultater stgtter oppunder dette, og viser at generelt innen-
for naeringen har behovet for personer med masterutdanning gkt.

Det er ogsa en gkning i andelen virksomheter som rapporterer stor grad av be-
hov for masterutdannede innen bygge- og anleggsvirksomhet (fra 11 prosent til
29 prosent). Dette samsvarer med andre undersgkelser. I KS arbeidsgivermonitor
rapporterte om lag 60 prosent av virksomhetene at det var meget eller ganske ut-
fordrende a fa rekruttert sivilingenigrer og andre ingenigrer og i NHOs kompetan-
sebarometer for 2022 oppga 65 prosent av respondentene a ha et udekket kom-
petansebehov (Rgrstad mfl, 2023). Blant virksomheter organisert i Byggen-
@ringens Landsforening som er en av landsforeningene i NHO rapporterte opp
mot 70 prosent av medlemsbedriftene et udekket kompetansebehov. Samlet tyder
det derfor pa at den gkte andelen virksomheter som rapporterer behov for perso-
ner med masterutdanning i stor grad er drevet av behov for personer med ingeni-
grutdanning og leger og ikke har ssmmenheng med overgangen fra firedrig til fem-

arig leererutdanning.

Rekrutteringsbehov for personer med doktorgrad

Antallet personer som avlegger doktorgrad i Norge har gkt markant de siste 20
arene. Forskningsmeldingen fra 1999 identifiserte et behov for forskere i gvrige
deler av samfunnet (Kunnskapsdepartementet, 1999). Siden da har det veert flere
opptrappingsplaner og gkt antall personer som avlegger doktorgrad og ogsa for-
sgk pd a gjgre doktorgradsutdanningen mer tilpasset karrierer i andre sektorer
(neerings-ph.d., offentlig sektor ph.d., institutt-ph.d.).

Doktorgradsutdanningen har endret seg fra a veere starten pa en karriere i uni-
versitets- og hgyskolesektoren, til i gkende grad & fungere som kvalifisering til et
brede spekter av karriereveier innen helsesektoren, offentlig forvaltning og nee-
ringslivet. I perioden 1997-2017 ble omtrent halvparten av hvert av doktorgrads-
kull ansatt utenfor universitets- og hgyskolesektoren, instituttsektoren eller ved
et universitetssykehus (Norges forskningsrad, 2019). Tilsvarende tall fra NIFUs
doktorgradsundersgkelse var noe lavere: 33 prosent av doktorene som disputerte
i perioden 2013-2015 var ansatt utenfor universitets- og hgyskolesektoren, insti-
tuttsektoren eller ved et universitetssykehus fire til seks ar etter disputas (Reiling
mfl,, 2020). Samtidig viser FoU-statistikken til SSB at forskere i neeringslivet med
doktorgrad seerlig er konsentrert om noen kunnskapsintensive nzeringer (som
olje, og gass, og havbruk).

Det er store diskusjoner om hvorvidt arbeidslivet nyttiggjgr seg kompetansen
doktorgradsutdannede tilbyr. Bdde i Norge og internasjonalt har det veert en opp-

fatning om at doktorgradsutdanningene er for spesialiserte og i for liten grad
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innrettet mot & dekke kompetansebehov utenfor utdannings- og forskningsinsti-
tusjonene. Reiling mfl. (2020) fant delvis stgtte for dette i sin studie av arbeids-
markedstilpasningen til doktorgradsutdannede. Doktorer utenfor utdannings- og
forskningsinstitusjoner oppga i mindre grad at innholdet i doktorgradsutdan-
ningen passet godt med arbeidsoppgavene deres og oppga oftere at arbeidsopp-
gavene ikke krever doktorgradsutdanning. Imidlertid svarte ogsa et stort flertall
at det var en fordel a ha doktorgradsutdanning. Doktorene var ogsa jevnt over for-
ngyd med egen arbeidsmarkedssituasjon, og doktorene utenfor utdannings- og
forskningsinstitusjonene var ogsa mer forngyd med mange av aspektene ved stil-
lingene sine enn de doktorene som var ansatt ved utdannings- og forskningsinsti-
tusjonene.

[ kapittel 3.2 viser vi at det er et mindretall av virksomheter som sier de vil ha
behov for a rekruttere personer med doktorgrad de neste fem arene. Mer spesifikt
sa finner vi at 274 virksomheter svarer at de har stor grad av behov for a rekrut-
tere personer med doktorgrad. I lys av diskusjonene rundt doktorgradsutdan-
ningen, er det interessant a se naermere pa disse virksomhetene. Det er da viktig a
merke seg at utvalget vart ikke er selektert med tanke pa rekruttering av personer
med doktorgrad, og at utvalget ikke ngdvendigvis er representativt for virksom-
heter som rekrutterer doktorgradsutdannede. Siden vi har selektert virksomheter
basert pd at de blant annet ansetter nyutdannede med mastergrad er det er likevel
rimelig & anta at vi favner en vesentlig del av virksomheter som ansetter personer
med doktorgrad. Virksomheter som kun ansetter personer med doktorgrad eller
som ikke ansetter nyutdannede er ikke representert.

[ Tabell 3.1 skiller vi universitet, hgyskoler, sykehus og forskningsinstitutter
fra den tradisjonelle naeringsinndelingen ut i egne kategorier.8 Av virksomhetene
som rapporterer stor grad av behov for doktorgradsutdannede er 14 prosent uni-
versitet og hgyskoler, 23 prosent i instituttsektoren og 16 prosent sykehusene. 47
prosent av virksomhetene faller ikke innenfor en av disse tre kategoriene: 9 pro-
sent av virksomhetene som har stor grad av behov for doktorgradsutdannede er
innenfor informasjon og kommunikasjon, 9 prosent er innen faglig, vitenskapelig
og teknisk tjenesteyting (uten forskningsinstitutter) og 6 prosent er innen indu-
strien. P3 tross av at hgyere utdanningsinstitusjoner er tatt ut av naeringsgruppen
undervisning er det likevel 5 prosent av virksomhetene som rapporterer stor grad
av behov for doktorgradsutdannede som faller innenfor denne nzeringskatego-

rien.

8 Vi har identifisert universiteter og hgyskoler, sykehus og forskningsinstitutter ved bruk av fglgende
neeringskoder. Universitet og hgyskoler: 85.42%, instituttsektoren: 72.***, sykehus 86.***,
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Tabell 3.1 Andelen som rapporterer stor grad av behov for doktorgradsutdannede
etter naeringskategorier

Antall Prosentandel
Forskningsinstitutter 63 23,0
Sykehus 45 16.4
Universitet og hgyskoler 38 13,9
Faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting 26 9,5
(uten forskningsinstitutter)
Informasjon og kommunikasjon 24 8,8
Industri 17 6,2
Undervisning (uten universitet og hgyskoler) 13 4,7
Helse- og sosialtjenester (uten sykehus) 10 3,6
Offentlig administrasjon og forsvar 7 2,5
Varehandel 5 1,8
Finansiering, forsikring og tjenesteyting 5 1,8
Bygge- og anleggsvirksomhet 1 0.4
@vrig 20 7,3
Totalt 274 100

Fordelingene ovenfor er blant de virksomhetene som har svart at de har stor grad
av behov for doktorgradsutdannede. For a gi et mer helhetlig bilde viser vi derfor
i Figur 3.3 nzringenes svarfordeling pa spgrsmalet om rekrutteringsbehov for
personer med doktorgradsutdanning. Vi fortsetter a skille ut universitet og hgys-
kolene og instituttsektoren fra sine naeringer.

Blant universiteter og hgyskoler svarer 83 prosent av virksomhetene at de har
stor grad av behov for a rekruttere personer med doktorgrad de neste fem drene,
mens tilsvarende andel blant forskningsinstituttene er 64 prosent. Selv om syke-
husene utgjgr en stor andel av de som rapporterer behov for personer med dok-
torgrad utgjer ikke disse virksomhetene en stor andel av sykehusene. Kun 8 pro-
sent av sykehusene svarer at de i stor grad har behov for a rekruttere personer
med doktorgrad, mens nesten halvparten svarer «Ikke i det hele tatt». Av gvrige
virksomheter er det virksomheter innenfor informasjon og kommunikasjon som
har stgrst andel med stort rekrutteringsbehov for personer med doktorgrad i
fremtiden med 7 prosent. Likevel er det slik at hele 43 prosent av virksomhetene
innenfor denne naeringen rapporterer at de ikke har behov for personer med dok-
torgrad i det hele tatt.

Selv om fa arbeidsgivere rapporterer doktorgrad som det mest relevante ut-
danningsnivaet og fa rapporterer stor grad av behov for a rekruttere personer
med doktorgrad, sa betyr ikke dette at det ikke er behov for doktorgradsutdan-
nede i arbeidsmarkedet, eller at doktorene er overutdannet. Antallet personer
som uteksamineres med doktorgrad hvert ar utgjgr en sveert liten andel av nyut-
dannede, og derfor en liten andel av de som kan rekrutteres. Personer med dok-
torgrad utgjer ogsa en liten andel av de ansatte i en virksomhet. Dermed kan den
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relative etterspgrselen etter doktorer i forhold til personer med mastergrads-,
bachelorgrads og fagskoleutdanninger fremsté som lav, og bidra til at et lavt antall
virksomheter rapporterer stor grad av behov.

Universitet og hagskoler
Instituttsektoren

Sykehus

Informasjon og kommunikasjon

Faglig, vitenskapelig og teknisk

Industri
dvrig
Undervisning
Offentlig administrasjon og fors 56
Finansiering, forsikring, forret 66
Varehandel 78
Helse- og sosialtjenester 77
Bygge- og anleggsvirksomhet 85
| T T T T
0 20 40 60 80
N (kkeidetheletatt [ | liten grad
_ | noen grad _ | stor grad

Figur 3.3 «l hvilken grad tror du virksomheten vil ha behov for a rekruttere perso-
nale med doktorgrad de neste fem arene?» Etter naering med universitet og hgys-
koler, instituttsektoren og sykehus trukket ut i egne kategorier.

Det betyr imidlertid ikke at de ikke er villig til & ansette doktorgradsutdannede,
eller at de doktorgradsutdannede de har ansatt ikke utfgrer viktige oppgaver i
virksomheten. Tidligere undersgkelser har vist at doktorene i sveert liten grad er
arbeidsledige, og at de mener at doktorgraden har hatt betydning for deres videre
karriere. Jevnt over oppgir ogsa doktorene at de er forngyde med arbeidsforhol-
dene sine, inkludert muligheten til 4 fa brukt kompetansen sin, uavhengig av hvor
de arbeider. Doktorene som arbeider i UH- og instituttsektoren, har i all hovedsak
grunnforskning og anvendt forskning som sine hovedoppgaver. Blant doktorene i
privat og offentlig sektor er szerlig konsulentoppgaver, som prosjektledelse, utred-
ning og analyse, vanlige oppgaver, og ved universitetssykehusene og i helse- og
sosialsektoren er klinisk arbeid vanligst (Reiling mfl., 2020). Selv om Reiling mfl.
(2020) finner at en del doktorer opplever at de er overutdannet, anser de i hoved-
sak utdanningen som nyttig og relevant ogsa utenfor utdannings- og forskningsin-
stitusjonene.
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3.4

Rekrutteringsbehov i distriktene

De regionale arbeidsmarkedene i Norge varierer til dels mye som fglge av regio-
nenes ulike stgrrelse, geografi, naeringsstruktur, ressursgrunnlag og befolknings-
grunnlag. Lokale og regionale kompetansebehov, samt tilgang til kvalifisert ar-
beidskraft, er dermed forskjellige. Sma kommuner og lange avstander skaper
andre forutsetninger for virksomhetsdrift enn befolkningsrike kommuner som lig-
ger naer sentrale tjenester. Det er derfor viktig & undersgke i hvilken grad virksom-
heter i mindre sentrale strgk far dekket sine kompetansebehov.

Det er ulike mater & male hvor sentral en kommune er, og hvilke utfordringer
den kan ha. De to mest kjente er SSBs sentralitetsindeks og kommunal og moder-
niseringsdepartementets distriktsindeks. Distriktsindeksen bestar av fire indika-
torer: befolkningsvekst, sysselsettingsvekst, en naeringsdifferensieringsindikator
og SSBs sentralitetsindeks. Sistnevnte utgjgr 60 prosent av distriktsindeksen. Det
er sveert stort samsvar mellom de to malene pa sentralitet, (en korrelasjon pa 0.97
ifglge Aarseether mfl. (2020)), noe som gjgr at konklusjonene antakeligvis blir det
samme uavhengig av hvilket av de to malene man bruker. Vi har valgt a benytte
SSBs sentralitetsindeks i denne rapporten.

Basert pa sentralitetsindeksen kan kommuner inndeles i seks sentralitetsklas-
ser. Vi benytter oss av disse seks klassene i analysene og tildeler virksomheter
sentralitet basert pa forretningsadresse. Sentralitetsniva 1 bestar av virksomheter
lokalisert i de mest sentrale kommunene, mens niva 6 bestar av virksomheter lo-
kalisert i de minst sentrale kommunene. Tabell 3.2 viser en overordnet bekrivelse.
Mer informasjon om sentralitetsindeksen og denne kategoriseringen finnes i fak-
taboksen. Svalbard, Kontinentalsokkelen og Spitsbergen er ikke inkludert i sentra-
litetsindeksen, og virksomheter som har forretningsadresse pa disse stedene er
derfor ikke inkludert i analyser som bruker sentralitetsklassene.
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SSBs sentralitetsindeks baserer seg pa tilgangen personer bosatt i hver grunnkrets har
pa arbeidsplasser og servicefunksjoner innenfor 90 minutter med bil. Sentralitetsin-
deksen brukes til beskrivelse og analyse av regionale forhold.

Sentralitetsindeksen varierer mellom 0 og 1000, der hgyere tall betyr hgyere
sentralitet. Tallet plasserer kommunene i forhold til hverandre i sentralitet, men sier
ikke noe om graden av sentralitet i forhold til hverandre. For eksempel, man kan si at
en kommune med verdi 900 er mer sentral enn en kommune med verdi 300, men man
kan ikke si at den er tre ganger sa sentral.

Sentralitetsindeksen gir en kontinuerlig verdi, men disse verdiene brukes ogsa til a
dele inn i seks sentralitetsklasser. Sentralitetsklasse 1 inneholder 1 kommunene med
hgyest sentralitet og sentralitetsklasse 6 er kommunene med lavest sentralitet. Sent-
rale kommuner er ofte kjennetegnet ved at de omfatter eller ligger naer en stor by, og
tjenestenaringer utgjgr en stor del av sysselsettingen. Usentrale kommuner er ofte
preget av lavt folketall og spredt bosetting, og primarnaeringer og industrien utgjgr en
stgrre del av sysselsettingen (NOU 2020:2, 2020).

Sentralitetsindeksen og klassene er beskrevet naermere i Hgydahl (2020). Blant an-

net viser figur 5.2 side 21 kartet over kommuner og sentralitetsklasser.

Tabell 3.2 Sentralitetsklasser med verdier, antall kommuner og merknad

Niva Verdi Antall Merknad
kommuner
1: Mest sentrale kommuner 930-1000 7 Oslo med fem nabokommuner
samt Drammen
2: Nest-mest sentrale kommuner 870-929 23 Trondheim, Bergen, Stav-

anger/Sandnes og en del kom-
muner rundt Oslofjorden

3: Mellomsentrale kommuner 1 770-869 64 Tromsg, Bodg, Alesund, Hau-
gesund, Sgrlandsbyene, byene
rundt Mjgsa og det sentrale
@stlandet

4: Mellomsentrale kommuner 2 650-769 90 Hammerfest, Alta, Harstad,
Sortland, Narvik, Rana, Vefsn,
Namsos, Steinkjer, Kristan-
sund, Molde, Flora, Fgrde,
Sogndal, Voss, Nor-Aurdal, Gol,
Rgros, Tynset samt kommuner
som er naboer til niva 3.

5: Nest-minst sentrale kommuner 550-649 113
6: Minst sentrale kommuner 259-549 125

Kilde: Hgydahl (2017)

[ Figur 3.4 ser vi pa spgrsmalene om i hvilken grad virksomheten har behov for a
rekruttere personer med fagskole, bachelor og masterutdanning de neste fem
arene i de ulike sentralitetsklassene. Denne analysen tar ikke hgyde for nzerings-

sammensetning eller andre forhold som varierer mellom ulike virksomheter. Den

32 e Rapport 2024:1



tar heller ikke hensyn til hvorvidt virksomheten anser de ulike utdanningsnivaene
som relevante. Vi ser at behovet for a rekruttere personer med fagskoleutdanning,
malt i andelen virksomheter med stor grad av behov, er hgyest i de minst sentrale
virksomhetene (niva 6: 32 prosent), og lavest i de mest sentrale virksomhetene
(niva 1: 17 prosent). For masterutdanning er andelen virksomheter som rappor-
terer stor grad av behov stgrst i de mest sentrale virksomhetene (45 prosent) og
minst i de minst sentrale virksomhetene (30 prosent). Behovet for personer med
bachelorgrad er mer jevnt fordelt over de ulike sentralitetsnivaene: 49 prosent av
virksomhetene i sentralitetsgruppe 1 og 2 har behov for a rekruttere personer
med bachelorgrad de neste fem drene, mens det gjelder henholdsvis 53 og 58 pro-

sent av virksomhetene pa niva 5 og 6.

Niva 1
Niva 2
Niva 3
Niva 4
Niva 5
Niva 6

Fagskole

Niva 1
Niva 2
Niva 3
Niva 4
Niva 5
Niva 6

Bachelor

Niva 1
Niva 2
Niva 3
Niva 4
Niva 5
Niva 6

Master

B kkeidetheletatt [ | liten grad
I | noen grad [ lIstorgrad

Figur 3.4 «l hvilken grad tror du virksomheten vil ha behov for 3 rekruttere perso-
ner med fglgende utdanningsniva de neste fem arene?» (Q6.2) Etter sentralitets-
gruppe

Siden vi ikke tar hensyn til noen andre faktorer enn sentralitet, reflekterer resul-
tatene ovenfor forskjeller mellom distrikt og sentrale strgk i en rekke forhold slik
som andelen med hgyere utdanning og tilstremming av hgyt utdannet kompe-
tanse (Fredborg, 2023) og naeringssammensetning. Smd kommuner har typisk en
ensidig neeringsstruktur som stedvis er dominert av hjgrnestensbedrifter
(Kommunal- og moderniseringsdepartementet, 2021).
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[ Figur 3.5 belyser vi forskjellene mellom virksomheter i de ulike sentralitets-
klassene ved & se pa svarfordelingen pa spgrsmalet om hvilket utdanningsniva
virksomheten anser som mest relevant for sin kjernevirksomhet. Der finner vi at
andelen virksomheter som har mastergrad som mest relevante utdanningsniva
hgyest for sentralitetsniva 1 og 2 (35 prosent og 27 prosent). Den hgyere andelen
virksomheter som rapporterer stor grad av behov blant de mer sentrale virksom-
hetene reflekterer derfor potensielt forskjeller i sammensetning av type virksom-
heter pa tvers av de ulike sentralitetsnivaene heller enn forskjeller i rekrutterings-
behov blant ellers like virksomheter.

Andelen virksomheter som har bachelorgrad som mest relevante utdannings-
niva ligger pa mellom 42 og 51 prosent, og er lavest for sentralitetsniva 1 og 2.
Samlet for alle sentralitetsniva er det rett i underkant av 10 prosent av responden-
tene (894 virksomheter) som anser fagskoleutdanning som det mest relevante ut-
danningsnivaet. Figur 3.5 viser at disse utgjgr en jevn andel av virksomhetene i de
ulike sentralitetsgruppene. Siden figur 3.4 viste at andelen virksomheter som rap-
porterer stor grad av behov for fagskoleutdannede er stgrre i de mindre sentrale
virksomhetene kan det derfor tyde pa at de virksomhetene som ansetter fagskole-
utdannede har stgrre rekrutteringsbehov i mindre sentrale strgk enn i mer sent-
rale strgk. Alternativt at virksomheter som ikke har fagskoleutdanning som mest
relevante utdanningsniva rekrutterer fagskoleutdannede i stgrre grad i mindre

sentrale strgk.

Niva 1
Niva 2
Niva 3
Niva 4
Niva 5

Niva 6

T
0 20 40 60 80 100

I \/GScller lavere [ Fagskoleutdanning
B Bachelorgrad Mastergrad
Doktorgrad

Figur 3.5 «Hvilket utdanningsniva er det mest relevante for din kjernevirksomhet?»
(Q4.2) Etter sentralitetsklasse.
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For & komme naermere inn pa om virksomhetene hadde udekket kompetansebe-
hov, hadde vi ogsa et direkte spgrsmal om det. I Figur 3.6 viser vi den overordnede
fordelingen. Selv om det er kun noen fa prosentpoeng forskjell mellom hver av ka-
tegoriene sd er det likevel en forskjell mellom de ulike nivaene nar vi ser pa sum-
men av flere kategorier. Virksomheter som svarer «Ikke i det hele tatt», «I veldig
liten grad» og «I liten grad» kan vi anse som virksomheter som i hovedsak far dek-
ket sitt kompetansebehov. Med denne definisjonen ser vi at andelen virksomheter
som far dekket sitt kompetansebehov stiger med sentralitet. Mens henholdsvis 33
og 34 prosent av virksomhetene med sentralitetsnivd 5 og 6 far dekket sitt kom-
petansebehov sa er tilsvarende andel for virksomheter pa niva 1 og niva 2 hen-

holdsvis 42 og 43 prosent.

Niva 1 17 19 44 "
Niva 2 16 19 42 12
Niva 3 16 20 43 12

Niva 4
Niva 5
Niva 6
T | T T T
0 20 40 60 80 100
lkke idet hele tatt [ ' veldig liten grad [N | liten grad
I | rcen grad ' Istorgrad I | veldig stor grad

Figur 3.6 «l hvilken grad har virksomheten et udekket kompetansebehov?» (Q6.3).
Etter sentralitetsklasse.

Spgrsmalet om udekket kompetansebehov brukes ogsd i NHOs kompetansebaro-
meter og NAVs bedriftsundersgkelse. Spgrsmalet er overordnet og gir ikke inn-
blikk i hvilke kompetansebehov som er udekket. En tolkning er at det er mangel pa
arbeidskraft, men en annen tolkning kan vaere at de har behov for kompetansehe-
ving blant de ansatte. Virksomheter kan derfor ha et lavt udekket kompetansebe-
hov fordi de er i stand til 4 tiltrekke seg kvalifisert arbeidskraft, men ogsa fordi de
i tilstrekkelig grad klarer & drive kompetanseheving slik at rekruttering i seg selv
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er mindre prekeert. Det sier heller ingenting om behovet for a rekruttere personer

med ulik utdanning slik som spgrsmalet om rekrutteringsbehov.

Hvordan ser kompetansemangel ut?

Hvordan virksomhetene svarer pa spgrsmal om udekket kompetansebehov gir oss
innsikt i hvordan virksomhetene opplever kompetansemangel. Arbeidsgiverne
oppgir at de i hovedsak i noen eller liten grad har et udekket kompetansebehov.
Hele 62,5 prosent svarer en av de to midtkategoriene, selv om de klart fleste svarer
«i noen grad». Det er ogsa relevant at andelen som svarer «ikke i det hele tatt» er
over dobbelt sa stor som de som svarer at de «i veldig stor grad» har et udekket

kompetansebehov.

Ikke i det hele tatt
| veldig liten grad
| liten grad

| noen grad

| stor grad

| veldig stor grad 4]

T
0 10 20 30 40
Prosent

Figur 3.7 «l hvilken grad har virksomheten et udekket kompetansebehov?» (Q6.3).

Vi vil gjgre oppmerksom pa nyansene i hva det innebaerer & ha et udekket kompe-
tansebehov. Det er stor variasjon i hvordan udekket kompetansebehov spiller seg
utiden enkelte virksomhet, noe som pavirker hvordan vi skal forsta tallene. Saerlig
er det utfordrende a avgjgre om rapporteringen om stor grad av udekket kompe-
tansebehov alene er et uttrykk for at virksomhetene trenger mange personer med
de respektive utdanningsnivaene, eller om de trenger fa personer, men at disse er
sart tiltrengt. Det er ikke urimelig & anta at den generelle tilgangen til personer
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med f.eks. mastergrad innen alle fagomrader er stor i de mest sentrale omradene,
men at det ogsa er behov for flere og derfor stgrre konkurranse. Det at sma virk-
somheter utgjgr en stgrre andel av virksomhetene i de mindre sentrale omradene
kan understgtte dette inntrykket.

Intervjuene gir oss mer informasjon om hva virksomhetene kan legge i svarene
sine. Tre ting peker seg ut som relevante dimensjoner for a forsta graden av udek-
ket kompetansebehov for en enkeltvirksomhet. Den enkelte virksomheten star na-
turligvis overfor helt konkrete utfordringer og problemstillinger, men det er ikke
urimelig & anta at de tre dimensjonene vi identifiserte i intervjuene vare pa en eller
annen mate vil vare relevante for de fleste virksomheter nar det kommer til gra-
den og opplevelsen av udekt kompetansebehov.

For det farste vil stgrrelsen pa det udekte kompetansebehovet vaere relevant,
altsa om det gjelder mange personer eller en stor andel av de ansatte, avhengig av
om dette er mangel pa arbeidskraft eller behov for gkt kompetanse hos de som er
ansatt. Hvordan stgrrelsen pa et slikt udekt kompetansebehov er vil ogsa avhenge
av hvor stor utskiftningen av de ansatte generelt er. For eksempel har en stor virk-
somhet relativt naturlig en stor utskiftning ved at mange personer slutter og star-
ter i virksomheten, og at de har lgpende ansettelser. En stor virksomhet innen
bygg- og anleggsbransjen pekte for eksempel pa at de ansetter et sted mellom 400
og 500 personer i aret. Dette vil i seg selv kunne har konsekvenser for hvorvidt en
vil kunne karakterisere kompetansebehovet sitt som stort. Tilsvarende vil det
kunne vere relevant om virksomheten ma erstatte en stor eller liten andel av ar-
beidsstokken pa kort sikt. Der 20 ubesatte stillinger vil veere udramatisk for noen
av virksomhetene vi snakket med, vil det veere dramatisk for en annen.

Hvorvidt virksomheten opplever det udekte kompetansebehovet som fgrst og
fremst et uttrykk for mangel pa arbeidskraft, eller som et uttrykk for at personene
i bransjen ikke har den kompetansen som trengs for oppgavene, er ogsa svert re-
levant. Nar det gjelder rekruttering vil begge typisk fortone seg som manglende
kvalifiserte sgkere pa en stilling, men opplevelsen vil kunne si noe om hvordan
virksomheten opplever kompetansebehovet som stort eller mindre, og hvilke stra-
tegier de legger for a dekke disse. Flere av informantene vare pekte i intervjuene
pa at det kunne vare vanskelig a fa ta i folk, men flere trakk inn spisskompetanse
spesielt. En stor industrivirksomhet vi snakket med pekte f.eks. pd at de har s hgy
grad av spesialisering ved bruk av maskiner at det er fa i bransjen som er aktuelle
for visse stillinger i virksomheten. Et stort, udekt kompetansebehov trenger ikke
veere uttrykk for mangel pa mange mennesker i markedet, selv om det blir opplevd
som mangel pa arbeidskraft.

Flere av virksomhetene vi snakket med mente at de har sa spesialiserte oppga-
ver eller verktgy, eller at bransjen er sa spesiell, at de heller ansetter personer med
mer generelle utdanninger, og leerer dem opp selv. Disse trakk flere ganger frem
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at de gjerne skulle sett at kandidatene hadde leert mer bransjespesifikke ferdighe-
ter i utdanningene, samtidig som de innser at det vil veere vanskelig eller urimelig
a forvente.

For det andre er det relevant for a forsta graden av udekt kompetansebehov
hva som er driverne for kompetansebehovet. Her svarer informantene sveert ulikt.
Noen peker pa markedsposisjon, der det er stor konkurranse om flinke og kvalifi-
serte kandidater, mens flere understreker at de ikke er i en saerlig konkurranseut-
satt bransje. De sistnevnte viser til at de har god tilgang til kandidater, og har stor
fleksibilitet. Alle virksomhetene innenfor bygg og anlegg er veldig tydelige pa at
kompetansemangelen i stor grad er drevet av konjunkturer i samfunnet, og derfor
blir preget av oppdragsmengden. Det udekkede kompetansebehovet for flere av
disse vil pa denne maten vaere et uttrykk for i hvilken grad de er i stand til 4 mgte
behovet i samfunnet, og pa denne maten ekspandere i trad med dette.

En annen relevant driver er regulatorisk utvikling. Seerlig bankene vi har snak-
ket med pekte pa at det kommer nye myndighetskrav til regulering av finansielle
tjenester, f.eks. krav til arbeid med anti-hvitvasking, og som skaper nye kompetan-
sebehov. Slike behov kan vaere behov for juridisk kompetanse, men ogsa utvik-
lingen av varslingssystemer og lignende. For offentlig forvaltning kan den regula-
toriske utviklingen veaere en respons pa teknologisk eller organisatoriske utvik-
lingstrekk i de bransjene de er orientert mot. Det vil kunne utlgse et kompetanse-
behov av blant annet sektorspesifikk, juridisk eller digital kompetanse.

Den tredje dimensjonen som stikker seg frem for a forsta graden av udekket
kompetansebehov gjelder konsekvensene dette har for den enkelte virksomhet.
For virksomhetene innen bygg og anlegg handler dette i stor grad om a ikke kunne
ta pd seg oppdrag, og pa den maten kunne vaere konkurransedyktig. En spesiali-
sert industrivirksomhet vi snakket med pekte pa at de i stor grad konkurrerer pa
kvalitet og spesialisering, og derfor er noe dyrere enn andre aktgrer i bransjen. A
ikke fa dekt kompetansebehovet for en slik virksomhet vil kunne bety at en ikke
er konkurransedyktig pa det omradet man har fotfeste. Bide bankene og inkasso-
selskapet vi snakket med pekte ogsa pa generelle utviklingstrekk i bransjen som
virksomhetene matte vaere med pa for ikke a bli utkonkurrert.

Men det kan ogsa veere andre konsekvenser for virksomhetene. For enkelte stil-
linger i en av bankene, og seerlig for et stgrre IT-selskap, var det tydelig at noen
oppgaver ble prioritert pa en slik mate at dersom man ikke fikk ansatt en person
med rett kompetanse matte en kjgpe inn tjenester pa det samme omradet. Et udekt
kompetansebehov blir for disse et spgrsmal om gkonomisk kostnad. Et IT-selskap
uttalte at denne situasjonen var underlig: «Av en eller annen grunn er det lettere
... a betale for konsulenter enn & sette opp lgnninger til folk, for det koster jo dob-
belt sa mye & lane inn konsulenter.» Udekt kompetansebehov, og seerlig over tid,
vil kunne sla ut relativt ulikt innenfor ulike sektorer og bransjer. Mangel pa
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sykepleiere i primarhelsetjenesten vil ha bade ulike konsekvenser og ulike mulige
lgsninger enn mangel pa prosjekterende ingenigrer i en virksomhet i bygg- og an-
leggsbransjen.

For formell utdanning er det ogsa relevant for de fleste informantene hvilke
stillinger det er snakk om, og tilgangen til disse. Opplevelsen av om tilgangen til
arbeidskraft er stor eller liten blir formet av om stillingene som er relevante for
hgyere utdanning eller hgyere yrkesfaglig utdanning er knyttet til spesifikke fag-
funksjoner, eller om oppgavene har en mer generell karakter. Dette handler ikke
bare om at tilgangen pa arbeidskraft med generalistutdanninger generelt kan sies
a vaere stgrre, men ogsa at oppgavene pa denne maten tilsier stgrre fleksibilitet i

hvordan virksomheten vil hdndtere det udekte kompetansebehovet.

Udekket kompetansebehov og nzerhet til laerested

Det er en sentral forutsetning i norsk distriktspolitikk at utdanningsinstitusjonene
har en viktig rolle i regional utvikling. Det foreligger en antakelse om at tilstede-
vaerelsen av et lzerested i regionen bidrar til at arbeidsmarkedet far dekket sitt
kompetansebehov. Blant annet lanserte Solberg-regjeringen en strategi for desen-
tralisert og fleksibel utdanning som ledd i & opprettholde og skape arbeidsplasser
samt utvikle tjenestene i alle landets kommuner (Kunnskapsdepartementet,
2021b). Men det er lite empirisk forskning som undersgker hvorvidt dette faktisk
er tilfellet. Vi undersgker derfor om det er forskjeller i udekket kompetansebehov
mellom virksomheter som ligger nzer et leerested og virksomheter som ikke ligger
neer et leerested.

Hva som er neert, er et definisjonsspgrsmal. Vi tar i vare analyser utgangspunkt
i SSBs inndeling i 90 bo- og arbeidsmarkedsregioner, hvorav 89 av disse er repre-
sentert blant vare respondenter. En bo- og arbeidsmarkedsregion er en analyse-
enhet som grupperer kommuner i stgrre enheter basert blant annet pa pendler-
strgmmer mellom kommunene og danner derfor et nyttig utgangspunkt for av-
grensning av reiseavstand til et studiested. Det vil si at det er rimelig & dagpendle
mellom ulike enheter i en arbeidsmarkedsregion.

Vi foretar to avgrensninger. Fgrst ser vi pa tilstedeveerelsen av en universitets-
og hgyskolecampus i virksomhetens bo- og arbeidsmarkedsregion. En virksomhet
er derfor betegnet som lokalisert naer en utdanningsinstitusjon dersom det finnes
et universitets eller hgyskolecampus i arbeidsmarkedsregionen som virksomhe-
ten har forretningsadresse i. Dernest ser vi pa tilstedevaerelsen av en fagskoleut-
danning og definerer naerhet ut fra hvorvidt det finnes et fagskolestudiested i

pendlerregionen basert pa studiestedenes adresse.
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Universitets- og hgyskolecampus

Av de 89 arbeidsmarkedsregionene i var undersgkelse har 46 regioner et univer-
sitets eller hgyskolecampus (UH-campus) i sin arbeidsmarkedsregion, mens 43 re-
gioner ikke har det. Selv om antallet regioner uten UH-campus er hgyt utgjgr det
likevel en lav andel av respondentene: Tabell 3.1 viser at kun 17 prosent av virk-
somhetene som har svart pd undersgkelsen er lokalisert i en arbeidsmarkedsre-
gion uten et UH-campus.

Hvis man gnsker 4 identifisere forholdet mellom neerhet til leerested og virk-
somhetenes mulighet til 4 fa dekket sitt kompetansebehov er det viktig ogsa a ta
hensyn til sentralitet siden det er store forskjeller mellom virksomheter i ulike
sentralitetsklasser pd mange omrader, inkludert hvorvidt det er tilgang til et lee-
rested. Tabell 3.3 viser nettopp dette: mens alle virksomhetene som ligger i kom-
muner med sentralitetsgruppe 1 har (minst) et UH-campus i arbeidsmarkedsre-
gionen er tilsvarende andel 48 prosent blant virksomheter lokalisert i kommuner
med sentralitetsniva 5. Vi konsentrerer oss derfor om niva 3 til 6 i de videre ana-

lysene da det er kun der det er relevant variasjon.

Tabell 3.3 Antall virksomheter i hver sentralitetsgruppe og andelen av disse som
ligger i arbeidsmarkedsregioner med UH-campus

Antall virk- Andel virksomheter

somheter med UH-campus

Niva 1 6023 100,0

Niva 2 6005 94,5

Niva 3 5083 80,6

Niva 4 3263 74,3

Niva 5 1949 48,3

Niva 6 934 61,2
Uplassert 39

Totalt 23596 84,6

Figur 3.8 viser andelen virksomheter som far dekket sitt kompetansebehov for
hvert av sentralitetsnivaene separat for virksomheter med UH-campus i regionen
og uten UH-campus i regionen. Virksomheter er antatt a fa dekket sitt kompetan-
sebehov hvis de svarer en av fglgende kategorier: «Ikke i det hele tatt», «I veldig
liten grad» eller «I liten grad». Figuren viser at de minst sentrale virksomhetene
(niva 5 og 6) i mindre grad far dekket sitt kompetansebehov enn de som er noe
mer sentrale (niva 3 og 4). Men vi finner ingen forskjeller i andelen som far dekket
sitt kompetansebehov mellom virksomheter som har og ikke har et UH-campus i
regionen.? Vi finner derfor ikke tegn til at naerhet til en hgyere utdanningsinstitu-

sjon pavirker det udekkede kompetansebehovet i mindre sentrale virksomheter.

9 Funnet er robust til & kun studere virksomheter som har bachelor eller master som mest relevante
utdanning, til bruk av gjennomsnittsverdi basert pa hele svarskalaen istedenfor dikotomiseringen vi
bruker og til regresjonsanalyse der man kontrollerer for kjennetegn ved virksomheten. Vi finner det
samme om vi ser pa private og offentlige virksomheter separat.
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Figur 3.8 Andel virksomheter som svarer «lkke i det hele tatt», «l veldig liten grad»
eller «l liten grad» pa spgrsmalet om udekket kompetansebehov (Q6.3). Etter
sentralitetsniva og hvorvidt det finnes et UH-campus i virksomhetens arbeidsmar-
kedsregion

Dette finner vi ogsa noe stgtte for i intervjuene, hvor vi stilte spgrsmalet i hvilken
grad neerhet til utdanningsinstitusjon var viktig for virksomhetene, og eventuelt
pa hvilken mate. Ingen av virksomhetene trakk frem nzerhet til utdanningsinstitu-
sjonene i seg selv, og de fleste var kategorisk avvisende til at dette hadde betyd-
ning for virksomheten. En mindre virksomhet pekte pa den indirekte betydningen
av neerhet til en utdanningsinstitusjon. Ved at virksomheten er lokalisert i naerhe-
ten av et universitet er de ogsa i naerheten av et omrade hvor det bor og etablerer
seg mange personer. At hgyere utdanningsinstitusjoner ligger i omrader hvor det
er flere personer, og derfor stgrre tilfang av kandidater, var relevant for denne
virksomheten. En stgrre, statlig virksomhet pekte pa at naerhet kunne vare posi-
tivt, men dette handlet om det praktiske ved blant annet a sende gjesteforelesere,
og ikke rekruttering.

En annen virksomhet med lav sentralitet trakk frem at det & ha utdanningsin-
stitusjoner i neerheten kunne styrke tilknytningen personer har til regionen, og pa
den maten redusere risikoen for at vedkommende vil forlate virksomheten. Flere
av distriktsvirksomhetene var opptatte av denne risikoen ved & miste personer
med svak tilknytning uten a trekke inn utdanningsinstitusjoner spesifikt. Dette

handlet gjerne om personlig tilknytning (f.eks. familie, at en har vokst opp der,
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eller lignende), men det er ikke urimelig a vente at betydningen av en utdannings-
institusjon, hjgrnesteinsbedrift, forvaltningssentrum eller lignende ogsa kan veere

relevant for disse.

Neerhet til fagskole

Med regionreformen fikk fylkeskommunene en styrket, helhetlig og strategisk an-
svar for kompetansepolitikken i regionene. Fylkeskommunene har ansvar for a
sgrge for at tilbudet innenfor hgyere yrkesfaglig utdanning er tilpasset behovene
nasjonalt, regionalt og lokalt samt d koble sammen tilbydere av kompetanseutvik-
ling med det regionale arbeidslivet. (Kompetansebehovsutvalget, 2022).
Fagskolene gir til sammen et bredt geografisk tilbud. Spesielt de offentlige fag-
skolene er spredt utover landet. [ 2023 var det ifglge DBH fagskolestatistikk 63
fagskoler som til sammen hadde 220 studiesteder fordelt over 92 kommuner og
68 pendlerregioner. I tillegg kommer de nettbaserte studiene som ikke er tilknyt-
tet et spesifikt studiested. Vi ser at for alle sentralitetsklassene er det en hgy andel
som har en fagskole i sin arbeidsmarkedsregion. Den laveste andelen finner vi
blant virksomheter med niva 5 med 77 prosent, mens andelen er pa 82 prosent

blant virksomheter med niva 6.

Tabell 3.4 Antall virksomheter i hver sentralitetsgruppe og andelen av disse som
ligger i arbeidsmarkedsregioner med et fagskolestudiested

Antall Andel virksomheter

virksomheter med fagskolestudiested

Niva 1 6023 100

Niva 2 6005 97,5

Niva 3 5083 93,4

Niva 4 3263 89,0

Niva 5 1949 77,0

Niva 6 934 82,0
Uplassert 39

Totalt 23596 93,7

Vi gjgr som forrige underkapittel, og sammenligner det udekkede kompetansebe-
hovet blant virksomheter som er lokalisert naer et fagskoletilbud og ikke. Vi kon-
sentrerer oss om virksomheter som har fagskoleutdanning som mest relevante ut-
danningsniva. P4 grunn av lavt antall observasjoner slar vi sammen to og to sentra-
litetsgrupper. Vi finner ingen signifikante forskjeller i det udekkede kompetanse-
behovet mellom virksomheter som har en fagskole i sin region og virksomheter
som ikke har det. For virksomheter pa niva 5 og 6 er gjennomsnittet nesten iden-
tisk og manglende forskjell virker derfor ikke til & veere drevet av det lave antallet
observasjoner av virksomheter som ikke ligger i samme region som en fagskole.
For virksomheter pa niva 3 og 4 er det en forskjell, men denne forskjellen er ikke
statistisk signifikant og kan derfor drives av tilfeldig variasjon siden antallet ob-

servasjoner er lavt.
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Tabell 3.5. T-test av andel virksomheter som ikke har et udekket kompetansebe-
hov. Etter narhet til fagskole, sentralitetsniva. For virksomheter med fagskole som
mest relevante utdanning.

Utdanning Sentralitets-  Snitt uten fag-  Snitt med Forskjell p-verdi N
gruppe skole fagskole

Fagskole Niva 3 og 4 42,9 36,9 5.9 0.5385 323

Fagskole Niva 5 og 6 35.1 35.0 0.1 0.9884 137

Udekket kompetansebehov i ulike nzeringer

Ulike neeringer har gjerne ulike kompetansebehov og kan derfor oppleve ulike re-
krutteringsutfordringer. I Figur 3.9 undersgker vi spgrsmélet om udekket kompe-
tansebehov etter neering. Der ser vi at neeringen undervisning opplever lavest
udekket kompetansebehov malt i andelen som svarer «I stor grad» og «I veldig
stor grad» med 10 prosent. I naeringen informasjon og kommunikasjon, som er
den neeringen som har hgyest andel virksomheter som rapporterer udekket kom-
petansebehov sa er andelen pa 24 prosent. Hvorvidt disse andelene er hgye er
vanskelig a si, da det avhenger av om svaret innebaerer at virksomhetene har et
kritisk behov eller ikke. Det er ogsa slik at det vil veere rimelig & forvente at virk-
somheter i perioder opplever at det er vanskelig 3 fa tilsatt noen. Spesielt i perio-
der der det er lav arbeidsledighet.

Bildet er nesten det samme dersom man ser pa virksomhetene som far dekket
sitt kompetansebehov, ved som tidligere a se pa de som svarer «Ikke i det hele
tatt», «I veldig liten grad» og «I liten grad». Kun 24 prosent av virksomhetene in-
nenfor informasjon og kommunikasjon havner i denne kategorien mot 48 prosent
av virksomhetene innenfor undervisning. Majoriteten av virksomhetene svarer «I
noen grad» og legger seg derfor rundt midten.

Det store bildet er derfor at en relativt stor andel av virksomhetene far dekket
sitt kompetansebehov ved at de svarer avkreftende pa at de har et udekket kom-
petansebehov. I tillegg finner vi at rundt halvparten av virksomhetene svarer at de
«i noen grad» har et udekket kompetansebehov, og kun et mindretall svarer at de
i stor grad har et udekket kompetansebehov. Dette tyder derfor pa at majoriteten
av virksomhetene, pa tvers av naringer, overordnet sett ikke har et udekket kom-

petansebehov.
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Figur 3.9 «l hvilken grad har virksomheten et udekket kompetansebehov?» (Q6.3).
Etter naering

Helse og sosialtjenester

Det er mye bekymring knyttet til distriktskommunenes mulighet til & fa dekket
sine kompetansebehov innen pleie og omsorg, fordi andelen eldre gker, mens an-
delen unge tilgjengelig for slike jobber synker (NOU 2020:2). SSBs framskrivnings-
modell estimerer en mangel pa 28 000 sykepleierarsverk i 2035. Det er derfor in-
teressant a undersgke i hvilken grad det udekkede kompetansebehovet varierer
med sentralitetsgruppene blant virksomheter som er innenfor naeringen helse- og
sosialtjenester og som har bachelorgrad som mest relevante utdanningsniva.

[ Figur 3.10 viser vi andelen virksomheter som har udekket kompetansebeho-
vet innenfor neeringen helse- og sosialtjenester blant virksomheter som har
bachelorgrad som mest relevante utdanningsniva. Udekket kompetansebehov be-
star av virksomheter som svarer «I stor grad» og «I veldig stor grad». Det udek-
kede kompetansebehovet er stgrst hos virksomhetene pa de to laveste sentrali-
tetsnivaene (5 og 6). Innenfor disse to klassene har nzer en av fire virksomheter et
udekket kompetansebehov, mens blant virksomheter pa nivaet over (4) er det un-
der en av fem virksomheter som har udekket kompetansebehov. Blant virksom-
hetene som er lokalisert i kommuner pa niva 1, det vil si Osloregionen, er det kun

en av syv virksomheter som rapporterer udekket kompetansebehov.
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3.7.2
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Figur 3.10 Andelen virksomheter med veldig stor eller stor grad av udekket kompe-
tansebehov blant virksomheter som har bachelor som mest relevante utdannings-
niva innenfor naeringen helse- og sosialtjenester. Etter sentralitetsniva.

Vi undersgker videre om det udekkede kompetansebehovet i mindre sentrale
virksomheter har sammenheng med neerhet til leerested. Vi finner ingen stgtte for
dette. Virksomheter som er lokalisert naer et UH-campus har ikke lavere udekket
kompetansebehov enn virksomheter som ikke er det (analyse ikke vist).

Flere arbeidsgivere rapporterer om et udekkede kompetansebehov innenfor
helse- og sosialfag i de mindre sentrale kommunene. Dette er interessant i lys av
at disse utdanningene tilbys ved mange studiesteder i Norge. Funnet star i kon-
trast til funn fra SSB viser at en stgrre andel av personer med bakgrunn fra dist-
riktene velger utdanninger innenfor helse- og sosialfag enn personer fra byene
(Moafi, 2022). En medvirkende arsak kan vzere at selv om personer fra distriktene
som har tatt profesjonsutdanning i stgrre grad bosetter seg i eget fylke etter endt
utdanning, sa er det likevel nettoutfgrsel av kompetanse siden det er flere fra dist-
riktene som bosetter seg i byene, enn det er fra byene som bosetter seg i distrik-
tene (Moafi, 2022).

Informasjon og kommunikasjon

@kende digitalisering fgrer til gkt etterspgrsel etter informasjons- og kommunika-

sjonskompetanse i alle deler av arbeidslivet, og IKT er et av omradene med mangel
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pa kompetanse. Antallet ledige stillinger brukes i enkelte statistikker for a si noe
om mangel pa kompetanse. Med et slik mal gkte antallet ledige IKT-stillinger i
NAVs statistikk med 262 prosent fra 2012 til 2021 (NAV, 2023). Et annet mal pa
kompetansemangel er kompetansegapet: forholdet mellom antall ledige personer
innenfor yrket og antallet ledige stillinger, ogsa her kommer informasjon og kom-
munikasjon hgyt ut (NOU 2020:2, 2020). En tredje mate er a se pa forholdet mel-
lom manglende stillinger og gnsket sysselsetting, en sdkalt stramhetsindikator, og
innenfor IT-utvikleryrket utgjorde de manglende stillingene 5.5 prosent av gnsket
sysselsetting (NOU 2020:2, 2020).

En fjerde metode & male udekket kompetansebehov p3, er a studere forvent-
ninger om gkt bemanning: I NAVs bedriftsundersgkelse for 2023 var informasjon
og kommunikasjon naeringen som hadde stgrst netto andel virksomheter som for-
ventet gkt bemanning i det kommende aret og 22 prosent av virksomhetene rap-
porterte at de hadde et rekrutteringsproblem og 16 prosent hadde for fa kvalifi-
serte sgkere (Myklathun, 2023). Samlet sett tyder disse malene pa at det er stgrre
etterspgrsel etter IKT-kompetanse enn tilbudet i markedet. Fra undersgkelser av
kandidater vet vi at bildet er noe mer nyansert, da nyutdannede bruker noe tid pa
a komme inn i relevante stillinger (se f.eks. Stgren m. fl, 2020).

Analyser av NAVs bedriftsundersgkelse tyder pa at mangelen pa IKT-kompe-
tanse varierer mellom fylker. Stramheten var stgrst i Viken og Vestfold og Tele-
mark med stramhetsindikator pad 8.7 og 9.4 prosent, og lavest i Agder, Rogaland og
Troms og Finnmark med stramhetsindikator rundt 2.5 (NOU 2020:2, 2020). Tar
man utgangspunkt i utlyste stillinger finner man at Oslo skiller seg ut: Over halv-
parten av landets utlyste IKT arbeidsplasser befant seg i Oslo-omradet i 2019
(Hanssen, 2020).

Dette reflekteres delvis ogsa i var undersgkelse: av de 409 IKT virksomhetene
som har svart pa spgrsmalet om udekket kompetansebehov er det kun 33 som er
pa niva 4, 5 eller 6. Det er derfor ngdvendig a sld sammen disse tre kategoriene.
Figur 3.11 viser vi andelen virksomheter som rapporterer (veldig) stor grad av
udekket kompetansebehov innenfor naeringen informasjon og kommunikasjons-
tjenester. Det er ingen tydelige mgnstre her nar det kommer til sentralitet. Ande-
len er noe hgyere blant virksomheter pa niva 2 enn pa niva 1, men forskjellen er
ikke statistisk signifikant.

Det at det ikke er noen forskjeller, kan skyldes at bade arbeidsgivere og kandi-
dater har tilpasset seg. Virksomhetene med stort kompetansebehov for IKT kan ha
etablert seg i store arbeidsmarkeder der det er god tilgang pa kompetanse. Dette
reflekteres delvis i det lave antallet virksomheter innenfor informasjon og kom-
munikasjonsnaeringen som er lokalisert pa mindre sentrale plasser. Digitalisering
muliggjer en form for sentralisering siden tjenester kan leveres over avstander til

hele landet. Dette betyr at virksomhetene kan samle seg i klynger. Andre vil hevde

46 e Rapport2024:1



at digitalisering muliggjgr desentralisering, fordi man nettopp ikke er avhengig av
a jobbe pa et bestemt sted. Selv om forretningsadressen til virksomheten er i et
sentralt omrade er det ikke gitt at de ansatte arbeidet fra den lokasjonen. Hvorvidt
det er samsvar mellom virksomhetenes forretningsadresse og de ansattes ar-
beidssted er noe vi ikke har dekket i denne rapporten, men IKT-virksomhetene
kan mulig veere bade sentrale i form av forretningsadresse, og usentrale fordi

mange jobber fra andre steder.
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Figur 3.11 Andelen virksomheter med veldig stor eller stor grad av udekket kompe-
tansebehov blant virksomheter innenfor naeringen informasjon og kommunikasjon

Det er enkelte sider ved behovet for IKT-kompetanse som kan bidra til & kaste lys
over situasjonen for norske virksomheter. Det er som vi har pekt pa indikasjoner
pa at det er en vedvarende uoverensstemmelse mellom antall stillinger og perso-
ner som jobber innenfor IKT-omradet, selv om det er relativt store svingninger.
intervjuene vare blir IKT ogsd i stgrst grad trukket frem som et kompetanseom-
rade der det er udekket kompetansebehov. Det er imidlertid relevant at dette er
gjiennomgaende, uavhengig av naringene virksomheten hgrer til.
IKT-kompetanse er relevant for mange omrader i arbeidslivet. Virksomhetene
vi har intervjuet fra bank- og inkassobransjene for eksempel er virksomheter som
er avhengig av bade interne saksbehandlingssystemer, kundegrensesnitt og visu-

elle presentasjoner pa digitale flater. P4 denne maten trenger de relativt avansert
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IKT-kompetanse, selv om dette ikke inngar i kjerneoppgavene til virksomheten.
Alle de offentlige virksomhetene vi har snakket med er ogsad uttalt opptatt av
manglende IKT-kompetanse. Hvis vi inkluderer teknologi med store digitale kom-
ponenter sa svarer virksomheter fra bygg- og anleggsbransjen og fra industrien at
de ser for seg kompetansebehov innenfor kunstig intelligens, robotisering og au-
tomatisering i fremtiden, og at dette kommer til 4 bli en utfordring.

Ettersom mange virksomheter trenger IKT-kompetanse, ogsa utenfor kjerne-
oppgavene deres, er dette et godt eksempel pa hvordan det er nyttig & se pa mangel
pa arbeidskraft innen IKT-omradet og kompetansebehovet i IKT-virksomheter i
sammenheng. Der en kan forvente et behov for et stort antall personer med kom-
petanse innenfor IKT, sa vil behovet for mange enkeltvirksomheter kunne veere
stort uten a vaere knyttet til mange personer, fordi de er i gkende grad kritisk for
virksomheten.

For virksomheter der IKT er en Kjerneaktivitet peker en av vare informanter pa
at mangelen ikke er knyttet til personer med IKT-kompetanse generelt, men at det
i hovedsak gjelder personer med back end-kompetanse, de som arbeider med det
bakenforliggende systemet, og saerlig seniorkompetanse. En stor IKT-virksomhet
vi har snakket med sier at de aktivt lar veere a oppsgke utdanningsinstitusjoner
eller utdanningsmesser fordi de i sveert begrenset grad har behov for juniorkom-
petanse, og er redd for & overselge jobbmulighetene. For denne virksomheten vil
det pd denne maten bli stgrre tilgang pd kompetansen de gnsker, men fgrst pa
lenger sikt.

En annen dimensjon som gjelder IKT, er at dette er et omrade der det er et visst
tilfang av aktgrer som tilbyr IKT-tjenester til andre virksomheter. Selv om de fleste
virksomhetene vi har snakket med peker pa IKT-kompetanse som noe de har be-
hov for a rekruttere, peker flere nettopp pa IKT som et omrade hvor de ogsa kan
kjgpe inn konsulenttjenester dersom de ikke far dekket kompetansebehovet gjen-
nom egen rekruttering eller kompetanseheving. Dette kan veere indikasjon pa to
ting: For det fgrste at konsekvensene for virksomhetene av a ikke fa dekket beho-
vet for IKT-kompetanse kan vaere annerledes enn for en del andre omrader. For
det andre kan det ogsa indikere at den generelle mangelen pa IKT-kompetanse
som mange virksomheter peker pa delvis kan vare uttrykk for en type konkur-
ranse i arbeidsmarkedet hvor mange enten tjener bedre, far bedre vilkar for et
spesialisert fagmiljg eller gnsker a jobbe i selskap som utfgrer IKT-tjenester heller
enn a jobbe i virksomheter som ikke har IKT som spesialitet. P4 denne maten kan
arbeidsmarkedssituasjonen for den enkelte virksomhet forsterke opplevelsen av
en generell kompetansemangel innen IKT, selv om kompetansen delvis eksisterer
i arbeidsmarkedet. Som tallene ogsa viser, IKT-virksomhetene er primaert i de
mest sentrale omradene, samtidig som det sannsynligvis er behov for IKT-kompe-

tanse i mange virksomheter innenfor andre naeringer.
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3.8

Oppsummering

[ dette kapittelet har vi sammenlignet rekrutteringsbehovet i Arbeidsgiverunder-
sgkelsen 2022 med den forrige undersgkelsen som ble gjennomfgrt i 2017, sett
nzermere pa hvorvidt virksomhetens lokasjon og nzrhet til laerestedet pavirker
rekrutteringen og studert to utvalgte nzeringer: helse- og sosialtjenester og infor-
masjon og kommunikasjon. Vi benyttet SSBs sentralitetsindeks til & dele virksom-
hetene inn i seks sentralitetsklasser basert pa forretningsadresse.

Vi finner at behovet for a rekruttere masterutdannede er lavere blant mindre
sentrale virksomheter, det vil si virksomheter som har forretningsadresse i kom-
muner som har lav sentralitetsverdi, enn mer sentrale virksomheter. Behovet for
a rekruttere fagskoleutdannede er hgyere i mindre sentrale virksomheter, mens
behovet for bachelorutdannede varierer i liten grad med sentralitet. Dersom vi ser
pa virksomhetenes mulighet til & fa dekket sitt kompetansebehov finner vi at an-
delen er lavere i de minst sentrale virksomhetene, og dette gjelder uavhengig av
om det er fagskole-, bachelor- eller masterutdanning som er virksomhetenes mest
relevante utdanningsniva.

Neerhet til leerested er en faktor som ofte trekkes frem i forbindelse med virk-
somheters mulighet til & fa dekket sine kompetansebehov. For a undersgke dette
sammenlignet vi derfor det udekkede kompetansebehovet mellom virksomheter
som har en universitets- eller hgyskolecampus i sin arbeidsmarkedsregion og de
som ikke har det. Vi finner ingen stgtte for hypotesen om at det udekkede kompe-
tansebehovet til virksomheter som er lokalisert neer et UH-campus er lavere enn
for de som ikke er det, ndr man tar hgyde for sentralitet.

Helse- og sosialtjenester og informasjon og kommunikasjon er to naeringer som
det er stort kompetansebehov innenfor. Vi undersgker derfor om sentralitet har
noen betydning for det udekkede kompetansebehovene innenfor disse naeringene.
Innenfor naeringen helse- og sosialtjenester konsentrerer vi oss om virksomheter
som har bachelor som hgyeste fullfgrte utdanning. Vi finner et hgyere utdekket
kompetansebehov blant virksomhetene i de to laveste sentralitetsklassene enn i
de andre klassene. Vi finner ingen forskjeller etter sentralitet for informasjon og
kommunikasjon, men dette kan i stor grad veere drevet av at majoriteten av virk-
somhetene er lokalisert i de to hgyeste sentralitetsgruppene. Det kan derfor bety
at virksomhetene allerede har lokalisert seg der det er tilgang pa arbeidskraft, el-
ler at de av andre grunner er sentralt lokalisert ogsa tilpasser arbeidsstokken seg
etter det. Undersgkelsen belyser ikke det udekkede kompetansebehovet for virk-
somheter som ikke har informasjon og kommunikasjon som sin kjernevirksomhet,

men som likevel har behov for IKT-kompetanse i enkelte kritiske stillinger.
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4.1

Kompetanseutvikling

Introduksjon

Teknologiutvikling, digitalisering og globalisering skaper stadig nye krav til kom-
petanseiarbeidslivet. I denne sammenhengen kan etter- og videreutdanning veere
et viktig verktgy for at arbeidsstyrken skal kunne tilpasse seg endringene og opp-
arbeide seg den ngdvendige kompetansen. Ogsa andre utfordringer og kjennetegn
ved dagens samfunn, som omstillingen som tvinges fram av klimakrisen, en ald-
rende befolkning og innvandring, kan bidra til at behovet for kompetanseutvikling
etter man har entret arbeidslivet gker, og med dette et gkt behov for etter- og vi-
dereutdanning.

Det er et komplisert samspill mellom hva virksomheter tenker nar de rekrutte-
rer, hvilken kompetanse nyutdannede har, og hva slags kompetanse virksomheten
trenger til enhver tid. Det innebaerer at ansatte ved virksomheten pa et eller annet
tidspunkt vil trenge ytterligere oppleering, for eksempel ved at utdanningen ikke i
tilstrekkelig grad dekker seeregenheter pa arbeidsplassen, eller at det skjer utvik-
ling i sektoren som krever omstilling eller utvikling. P4 samme maéte er det ikke
klare grenseoppganger mellom hva som er en grunnutdanning og hva som er vi-
dereutdanning innenfor det formelle utdanningssystemet.

Forholdet mellom kompetanse og utdanning er viktig for norske arbeidsgivere,
og vi har kartlagt i hvilken grad arbeidsgivere opplever at de ansatte har behov for
kompetanseutvikling, og hvilke tiltak som er aktuelle. Formell videreutdanning og
etterutdanning avlagt pa en utdanningsinstitusjon er bare én mate ansatte utvikler
kompetansen sin pa. Vi har derfor valgt a fgrst se pa kompetanseutvikling i stort,
og deretter se naermere pa bruk og opplevelse av etter- og videreutdanning spesi-
fikt.
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4.2

Det finnes en del variasjon i hvordan man definerer etter- og videreutdanning, livslang
leering og ol. Vi legger opp til en relativt utbredt forstaelse av dette. Fglgende defini-

sjoner legger seg tett opptil definisjonene i Markussen mfl. (2019).
Grunnutdanning: sammenhengende formell utdanning fgr pabegynt karriere.

Videreutdanning: omfatter all offentlig godkjent oppleering og utdanning som leder til
formell kompetanse eller studiepoeng innenfor det ordinaere utdanningssystemet, og

som ikke er en persons grunnutdanning.

Etterutdanning: opplaering som ikke leder til en offentlig godkjent kompetanse. Den

vanligste definisjonen er at etterutdanning tilsvarer ikke-formell opplaering.

Ikke-formell (opp)laering: strukturert opplaering som ikke leder til en offentlig godkjent

kompetanse.

Uformell lzering: lzering som ikke er organisert, men som kan karakteriseres som hver-
dagsleering fra de ulike situasjoner en person deltar igjennom hjem, skole, arbeidsliv

og samfunnsdeltagelse. Dette inkluderer varianter av laeringsintensivt arbeid.

Kompetanseutvikling i virksomhetene

Som vist i kapittel 3 blir virksomhetene spurt om de har et udekket kompetanse-
behov, og andelen som svarer at de i noen, stor eller veldig stor grad har et udekket
kompetansebehov i virksomheten spenner fra 47 prosent til 76 prosent i de ulike
neeringene. For tilnaermet alle virksomhetene vil det veaere svert aktuelt & dekke
kompetansebehovet gjennom a rekruttere nye personer med den etterspurte
kompetansen. For mange virksomheter strekker imidlertid kompetansebehovet
seg ut over behovet virksomhetene har for 3 erstatte manglende arbeidskraft.
Dette kan blant annet handle om at virksomheten star overfor endringer i oppga-
ver eller utvikling i markedene de opererer i, og derfor trenger at de ansatte de
har far faglig oppdatering eller kompetanseutvikling. Nye regelverk og standarder,
tilfang av nye grupper, eller overganger til nye digitale systemer, er andre eksemp-
ler pa endringer enkelte virksomheter kan std overfor og som gjgr at de har et
kompetansebehov som krever utvikling internt.

Vi finner at virksomhetene jevnt over opplever at deres ansatte har behov for
ny kunnskap og nye ferdigheter. Figur 4.1 viser at virksomhetene opplever at ulike
typer ansatte, gruppert etter utdanningsniva og erfaring, i noen grad har behov for
kunnskapsoppdatering, ogsa ansatte med lang erfaring. Det er sma forskjeller et-
ter ansattes utdanningsniva i behovet for ny kunnskap og nye ferdigheter. Ansatte
med fagskoleutdanning har omtrent like stort behov for ny kunnskap som ansatte

med mastergrad, ifglge virksomhetene. Dette kan handle om at ansatte med ulike
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utdanningsniva til en viss grad utfgrer ulike oppgaver i virksomheten som stiller

ulike krav til kompetanseutvikling, men at oppgavene ogsa er i endring pa ulike

nivaet.
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Figur 4.1 «l hvilken grad opplever virksomheten at ansatte med fglgende kjenne-
tegn har behov for a tilegne seg ny kunnskap og ferdigheter for & kunne utfgre ar-
beidsoppgavene sine pa en god mate?» (Q8.2) Skala 1-6. N=6585.

Atkompetanseutvikling er viktig for mange virksomheter finner vi igjen andre ste-
deridatamaterialet. Nar vi spgr arbeidsgiverne om hvordan de oftest dekker kom-
petansebehovet sitt, er det hele 27 prosent som svarer at de oftest gir videre opp-
laering til de som allerede er ansatt (ikke vist). 37 prosent svarer at de oftest re-
krutterer personer som allerede har den ngdvendige kompetansen.

Men virksomhetenes arbeid med kompetanseutvikling er uttrykk for mer enn
arbeidet med 4 dekke behovet for kompetanse som virksomheten selv har. For de
ansattes del kan dette handle om behov for pafyll for a utvikle seg faglig, eller for
a kunne fa en bredere oppgaveportefglje for a gjgre arbeidsdagen mer variert, el-
ler for generell karriereutvikling. [ arbeidsmiljgloven er ogsa kompetanseutvikling
nedfelt som en rettighet for arbeidstakere, hvor det heter at i utformingen av den
enkeltes arbeidssituasjon skal «det legges til rette for at arbeidstaker gis mulighet
for faglig og personlig utvikling gjennom sitt arbeid» (Arbeidsmiljgloven § 4-2). Vi
vet ogsd fra tidligere litteratur at selv om gnsket om a gjgre jobben bedre er viktig,

sa er interesse for & gke kunnskap og ferdigheter en enda viktigere motivasjon for
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deltakelse i bade formell videreutdanning og annen kompetanseutvikling (Ingels-
rud, Dahl og Ngrgaard, 2023).

Nar det gjelder virksomhetene, sa er ogsa andre hensyn viktige for om de setter
i gang kompetanseutviklingstiltak. Figur 4.2 viser hvilke grunner virksomhetene
oppgir som de tre viktigste for slike tiltak. Her ser vi at virksomhetene oppgir «ar-
beidsoppgaver krever ny/annen kompetanse» som den klart viktigste. For samt-
lige av de fire gruppene av virksomheter er «arbeidsoppgaver krever ny/annen
kompetanse» den hyppigst oppgitte grunnen. Samtidig er det ikke mer enn 56 pro-
sent av virksomhetene totalt sett som oppgir dette som én av de tre viktigste grun-
nene. Figur 4.2 tydeliggjgr imidlertid at det er stor variasjon i bakgrunnen, og at

det finnes flere ulike grunner for kompetanseutviklingstiltakene som gjgres.

Arbeidsoppgaver krever ny/annen kompetanse
Redusere risikoen for  miste

viktige ansatte/kompetanse

Formelle krav fra myndigheter

Mottar pengebidrag/gkonomiske fordeler
i forbindelse med opplzring

Sikkerhetskrav/sertifisering
Krav eller anbefalinger fra profesjonene

Forventninger fra markedet eller fra publikum

Underlagt tariffavtaler
eller kollektive avtaler
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Figur 4.2 «Hva er de(n) viktigste grunnen(e) til at virksomheten gjennomfgrer kom-
petanseutviklingstiltak i 2022? Maks 3 kryss» (spgrsmal Q8.4) etter viktigste fagfelt
(Q4.1). Prosent. N=8581.

Figur 4.2 viser ogsa at hva som er viktig for arbeidstakerne utgjgr en viktig arsak
til at arbeidsgivere setter i gang kompetanseutviklingstiltak. Nest etter «arbeids-
oppgaver krever ny/annen kompetanse» er det & «redusere risikoen for a miste
viktige ansatte/kompetanse» og «for a fremsta som en attraktiv arbeidsplass» som
er de to viktigste arsakene. Innen de tre fagfeltene gkonomisk-administrative fag,
naturvitenskapelige og tekniske fag/ingenigrfag, og helse- og sosialfag svarte

rundt 40 prosent av virksomhetene at det 3 «redusere risikoen for & miste viktige
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ansatte/kompetanse» var én av de tre viktigste grunnene. Det samme gjelder «for
a fremsta som en attraktiv arbeidsplass». Ser vi pa disse to grunnene samlet, er det
godt over 60 prosent av virksomhetene innen gkonomisk-administrative fag, na-
turvitenskapelige og tekniske fag/ingenigrfag og helse- og sosialfag som oppgir én
av disse blant de viktigste grunnene (ikke vist). For lzererutdanningene og peda-
gogikk stiller det seg noe annerledes, ved at krav fra myndigheter i mye stgrre grad
er blant de viktigste arsakene. Dette er sannsynligvis knyttet til gkte formelle kva-
lifikasjonskrav til leerere (Pedersen mfl, 2022).

[ intervjuene med arbeidsgiverne er det gjennomgaende at virksomhetene er
sveert opptatte av kompetanseutvikling. Virksomhetene trekker frem at de i stor
grad har behov for og gnsker at de ansatte utvikler kompetansen sin, samt at de
oppfordrer til, legger til rette for, og i en del tilfeller krever at de ansatte deltar pa
ulike tiltak. Dette er ikke overraskende, og er helt i trad med andre undersgkelser
av bruken av tiltak for kompetanseutvikling i norske virksomheter. Som tall fra
Laervilkarsmonitoren10 viser sa har litt over halvparten av alle arbeidstagere del-
tatt i enten formell og/eller ikke-formell oppleering. Dersom vi inkluderer de som
ogsa deltar i uformell opplaering, snakker vi her om et stort flertall av norske ar-
beidstakere.

Selv om kompetanseutvikling er viktig for alle informantene vi har snakket
med, er det stor variasjon i hvordan de forteller at de jobber med det og i hvilken
grad de opplever at de lykkes med det. F.eks. har alle informantene ett eller annet
opplegg for oppleering av nyansatte, og som typisk involverer kursing og fadder-
ordninger. Flere legger ogsa vekt pa at nyutdannede trenger mer opplaering for a
komme inn i arbeidet - i trdd med det arbeidsgiverne svarer i spgrreundersgkel-
sen.

Det er lite overraskende at arbeidsgiverne opplever at nyutdannede i stgrre
grad har behov for kompetanseutvikling, men dette trenger ikke vere uttrykk for
mangler ved utdanningene. I intervjuene peker flere pa at det er sider bade ved
den enkelte virksomhet, og ved bransjen mer generelt, som det er ngdvendig a
sette de nyutdannede inn i. Dette er ogsa noe som kan vere bade positivt og nega-
tivt for virksomheten. Det kan veere negativt ved at rekruttering i seg selv er mer
ressurskrevende jo mer virksomheten umiddelbart ma fglge opp med kompetan-
seheving, men det dpner ogsa for at virksomhetene kan veere med a forme den
nyutdannede. Noen virksomheter peker pa seregenheter ved sin egen bransje
som gjgr slik oppleering ngdvendig.

Vi gjenkjenner i svarene fra flere informanter i intervjuene det vi ser av tallene
fra spgrreundersgkelsen som viser at bade a tiltrekke seg og beholde arbeidskraft

er relevante arsaker til kompetanseutvikling. Enkelte virksomheter bruker dette

10https://cdn.sanity.io /files/dc7vgrwe /produc-
tion/70e5e8fe3f1ca855672eab6797ad217e4aa3lecb.pdf?dl=
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aktivt i rekrutteringssammenheng. Dette kommer i tillegg til at de fleste driver in-
dividuell kompetansekartlegging og legger planer for kompetanseutvikling for
den enkelte ansatte.

Nar det gjelder hva arbeidsgiverne tilbyr er det ogsa stor variasjon. Men det er
tydelig at ulike typer kurs er sveert utbredt, 75 prosent av arbeidsgiverne sier de
benytter interne opplaeringskurs og 67 prosent har eksterne opplaeringskurs. Hvis
vi ogsa tar med tid avsatt til kompetanseutvikling og interne arenaer for kompe-
tanseutvikling og erfaringsutveksling, sa utgjgr dette de fire klart mest utbredte
tiltakene. Det indikerer hvor sentralt virksomhetenes eget arbeid med kompetan-
seutvikling er.

Eget opplaeringsbudsjett

Egen person/enhet som har hatt ansvaret
for organisering av kompetanseutvikling

Satt av tid til oppleering/
kompetanseutviklig for de ansatte

Interne oppleeringskurs
Eksterne opplaringskurs
Permisjon under utdanning

Dekning av studieutgifter

Intern hospitering i
andre deler av virksomheten

Brukt data fra virksomheten
til & tilby rettede opplaeringstiltak

Kampanjebasert opplaering

Interne arenaer for kompetanseutvikling
eller erfaringsutveksling

Ingen tiltak for
kompetanseutvikling

Annet

|
0 20 40 60
Prosent

Figur 4.3 «Huvilke tiltak har virksomheten hatt for kompetanseutvikling i 2022. Kryss
av for alle relevante» (Q8.3). Prosent. N=8759.

Enkelte virksomheter har ogsa stgrre systemer for oppleering. En stgrre IT-virk-
somhet forteller for eksempel om at de bruker eksterne aktgrer til & drive syste-
matisert og akselerert opplaering pa opptil 3 méneder i bytte mot at den nyansatte
jobber som konsulent i virksomheten fgr den blir ordineert ansatt. En annen stor
IT-virksomhet og en inkassovirksomhet forteller om systemer med strukturerte
og relativt omfattende oppleeringslgp.

Kompetanseutvikling rommer ogsa en lang rekke ulike fenomener. For de fleste
arbeidsgiverne vi har snakket med, handler dette for de ansatte om 3 laere seg

kunnskap eller ferdigheter som de kan bruke i stillingen sin og utfgre en bedre
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jobb, bruke ny kompetanse til a fa nye oppgaver i virksomheten eller for a oppleve
faglig vekst. For enkelte virksomheter, og szerlig bankene, tar deler av kompetan-
seutviklingen ogsa form av bransjedrevne autorisasjonsordninger. Dette er i prak-
sis avgjgrende kompetanselementer, eller til og med en forutsetning, for a kunne
utfgre enkelte oppgaver. Dette er en kvasi-formell ordning som er utviklet pa tvers
av hele bankbransjen, men som ikke er tilknyttet det formelle utdanningssyste-
met, selv om det ligner pa formelle kvalifikasjonskrav. En del banker er ogsa med-
lemmer av allianser hvor deler av kompetansehevingen er strukturert gjennom
disse. Her finner vi likheter med enkelte virksomheter som inngar i stgrre konsern
eller grupper, og som organiserer deler av det systematiske kompetansehevings-
arbeidet gjennom morselskapet.

Nar vi i intervjuene har spurt virksomhetene om arsaker til at de ansatte ikke
deltar i kompetanseutvikling, spenner svarene seg fra bedriftsinterne vurderinger
om kostnader og relevans som kan gjgre at en ikke setter i gang et tiltak eller sier
nei til ansattes gnsker, til ansattes manglende interesse eller overskudd til & delta.
Flere virksomheter fra flere ulike naeringer peker pd manglende tid som en viktig
faktor, men dette arter seg ulikt fra virksomhet til virksomhet og kan ha ulike kon-
sekvenser. Et mellomstort forvaltningsorgan lokalisert i distriktet, peker pa at de
er pressa pa tid pa en slik mate at de ma prioritere oppgavene fremfor kompetan-
seheving, samtidig som den samme virksomheten peker pa at det er komplisert a
skaffe kvalifisert arbeidskraft. To andre virksomheter innen bygg og anlegg peker
0gsa pa tid som en faktor som kan hindre deltakelse, men viser snarere til den
enkelte ansattes vurdering av om denne har tid til 4 delta eller ikke.

Det foregar mye kompetanseutvikling blant virksomhetene vi har snakket med,
men felles for neer alle er at de oppgir a drive med intern kompetansedeling eller
kompetanseutvikling som skjer gjennom oppgaver, giennom samarbeid eller gjen-
nom mer uformelle kompetansedelingsarenaer. Selv om det er et szrlig fokus pa
nyutdannedes behov for kompetanseutvikling, er det fa som skiller nevneverdig

mellom ansatte med ulike utdanninger.
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4.3

4.3.1

Etter- og videreutdanning

En viktig side ved kompetanseutvikling i arbeidslivet er den som skjerieller i sam-
arbeid med utdanningsinstitusjonene. Der fagskolene og universitetene og hgys-
kolene er viktige leverandgrer av kandidater til arbeidslivet, er de ogsa en relevant
aktgr for kompetanseutviklingen for de som allerede er en del av arbeidslivet. |
dette delkapittelet undersgker vi virksomhetenes bruk av formell videreutdan-
ning og etterutdanning ved utdanningsinstitusjonene, og i hvilken grad virksom-
hetene er tilfredse med det eksisterende tilbudet. Videre undersgker vi hvilke fak-
torer som begrenser virksomhetenes bruk av etter- og videreutdanningstilbudet,
innen de enkelte fagfeltene, og om virksomhetsstgrrelse og lokalisering har noen
betydning for bruken.

Etter- og videreutdanning har blitt trukket frem som et verktgy i den grgnne
omstillingen og for 4 nd klimamalene i Norge, og det har blitt pekt pa at et mang-
elfullt tilbud av etter- og videreutdanning kan virke som en barriere mot denne
omstillingen. Videre har Kompetansebehovsutvalget stadfestet at mye av den
grgnne omstillingen ma skje blant dem som allerede er i arbeidslivet, og at en gk-
ning i etterspgrselen av etter- og videreutdanning er sannsynlig (Kompetanse-
behovsutvalget, 2023). Grgnn omstilling bergrer alle nzeringer og hele arbeidsli-
vet. Samtidig finner Kompetansebehovsutvalget at det er szerlig innenfor tekniske
fag at virksomhetene forventer gkt behov for kompetanse. Vi vil derfor ha et szerlig
fokus pa etter- og videreutdanning innen tekniske fag i dette kapittelet.

Bruk av etter- og videreutdanning ved utdanningsinstitusjonene

Vi har undersgkt i hvilken grad virksomhetene har benyttet seg av etter- og vide-
reutdanningstilbudet ved utdanningsinstitusjonene det siste aret. Vi finner at 63
prosent av virksomhetene oppgir a ha benyttet seg av etter- og videreutdannings-
tilbudene ved fagskolene og/eller ved hgyskole eller universitet det siste aret (27
prosent ved fagskole og 55 prosent ved hgyskole /universitet).

Figur 4.4 viser at det er virksomhetene innen helse- og sosialfag som i stgrst
grad har benyttet seg av etter- og videreutdanningstilbudet ved fagskolene. Her
svarer neaer halvparten (46 prosent) at de har ansatte i virksomheten som har tatt
etter- eller videreutdanning ved en fagskole det siste aret. Virksomhetene innen
helse- og sosialfag har imidlertid ogsa flest ansatte. Mens medianvirksomheten,
malt i antall ansatte, innen helse- og sosialfag har 45 ansatte, er medianen pa 28
og 29 ansatte blant virksomhetene innen henholdsvis gkonomisk-administrative
fag og leererutdanninger og utdanninger i pedagogikk. Medianen er pa 35 ansatte
for virksomheter innen naturvitenskapelige og tekniske fag/ingenigrfag.
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Figur 4.4 «Har ansatte i virksomheten benyttet seg av etter- og videreutdanningstil-
bud som kompetanseutviklingsmulighet det siste aret ved fagskole?» (Q8.5) etter
viktigste fagfelt (Q4.1) Gjennomsnitt innen fagfelt. Prosent. N=8074.

Virksomhetene har i stgrre grad benyttet seg av etter- og videreutdanningstilbu-
dene ved hgyskolene og universitetene enn ved fagskolene - noe som ikke i seg
selv er overraskende siden hgyskole- og universitetssektoren er langt stgrre enn
fagskolesektoren. Figur 4.5 viser at blant virksomhetene med leererutdanning og
utdanninger i pedagogikk og helse- og sosialfag som viktigste fagfelt i rekrutte-
ringen, svarer henholdsvis 80 og 75 prosent av virksomhetene at de har benyttet
seg av etter- og videreutdanningstilbudet ved hgyskole eller universitet som kom-
petanseutviklingsmulighet det siste aret.

For virksomheter innen naturvitenskapelige og tekniske fag/ingenigrfag, som
er et spesielt viktig fagfelt innen grgnn omstilling, er denne andelen kun 36 pro-
sent. Ser vi pa fagskolene og hgyskole/universitet samlet, er det 51 prosent av
virksomhetene med naturvitenskapelige og tekniske fag/ingenigrfag som vik-
tigste fagfelt i rekrutteringen som har ansatte som har benyttet seg av etter- og
videreutdanningstilbudet. 41 prosent av virksomhetene har imidlertid verken an-
satte som har benyttet seg av etter- og videreutdanningstilbudet ved fagskole eller

ved hgyskole/universitet.
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Figur 4.5 «Har ansatte i virksomheten benyttet seg av etter- og videreutdanningstil-
bud som kompetanseutviklingsmulighet det siste aret ved hgyskole/universitet?»
(Q8.5) etter viktigste fagfelt (Q4.1) Prosent. N=8649.

Mye av kompetanseutviklingen skjer i virksomhetene, men for en del virksomhe-
ter, og kanskje i stor grad for mindre virksomheter, er det ngdvendig med et godt
tilbud av etter- og videreutdanning utenfor virksomheten. Her kan fagskolene,
hgyskolene og universitetene spille en viktig rolle. Ikke overraskende gker ande-
len virksomheter som svarer at (minst én) ansatte har benyttet seg av etter- og
videreutdanningstilbudet ved fagskolene eller hgyskole/universitet med antallet
ansatte, se tabell 4.1. Det er imidlertid interessant at ogsa mange av de sma virk-

somhetene har benyttet seg av etter- og videreutdanningstilbudet (46 prosent).
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Tabell 4.1 «Har ansatte i virksomheten benyttet seg av etter- og videreutdannings-
tilbud som kompetanseutviklingsmulighet det siste aret?» Ved fagskole / ved hgy-
skole/universitet?» (Q8.5) etter virksomhetsstgrrelse, malt i antall ansatte. Pro-
sent.

Antall ansatte

10-19 20-49 50-99 100-249 250+
Benyttet etter- og videreutdanning ved fagskole 45,8 64,3 79,3 83,3 88,1
og/eller hgyskole/universitet (%)
Benyttet fagskole (%) 16,9 27,0 38,7 49,9 59,7
Benyttet hgyskole/universitet (%) 40,1 57,1 70,5 76,4 84,1
N (antall virksomheter) 1969 3281 1691 982 302

Nar vi i intervjuene har spurt arbeidsgiverne spesifikt om formell videreutdan-
ning, far vi andre typer svar enn nar det gjelder kompetanseutvikling generelt. Av
de vi intervjuet er det flere som sier at de har ansatte som har tatt utdanning ved
en hgyere utdanningsinstitusjon, som f.eks. en mastergrad eller andre utdan-
ninger innen ledelse, gkonomi og HR, i trdd med tallene over. Arbeidsgiverne som
svarer dette viser ogsa at de er positive til dette, men det framstar samtidig som
dette gjelder enkeltansatte, uten at det ligger seerlig systematikk bak. Det kan se ut
som at saerlig det a ta hele gradsstudier ikke er noe som er utbredt hos de ansatte,
og det tegner seg et bilde av at det i hovedsak er enkeltansattes interesse og initia-
tiv som er utslagsgivende for om de deltar i formell utdanning.

Virksomhetene vi har snakket med fra industrien og bygg- og anleggsbransjen
stikker seg noe ut ved at de er noe mer orientert mot formelle kvalifikasjoner nar
det gjelder videreutdanning. Dette handler imidlertid i stgrre grad om fag- og yr-
kesoppleering, snarere enn hgyere utdanning og hgyere yrkesfaglig utdanning. Nar
det gjelder hgyere yrkesfaglig utdanning er det fa arbeidsgivere som er opptatte
av dette i intervjuene og det fremstar ikke utbredt, men virksomhetene innen in-
dustri og bygg og anlegg er mer orientert mot denne utdanningstypen generelt, og
for videreutdanning spesielt.

Pa et overordnet niva er det lite fra intervjuene som tyder pa at formell videre-
utdanning er szerlig sentralt i virksomhetenes arbeid med kompetanseutvikling,
selv om nzer alle bade stiller seg eksplisitt positive til det og mange har stgtteord-
ninger for dette i form av gkonomisk stgtte eller mulighet til & ta noe fri for 4 kunne
studere. Med bare enkelte unntak svarer alle at de har personer som har tatt for-
mell videreutdanning ved en utdanningsinstitusjon, men for de fleste gjelder dette
veldig fa ansatte. Dette kan veere en indikasjon pa at selv om mange virksomheter
har ansatte som har deltatt i etter- og videreutdanning ved en utdanningsinstitu-
sjon, og at dette er pa radaren for flere, sa forblir dette en begrenset del av det
helhetlige arbeidet med kompetanseutvikling.

Nar vi spgr om i hvilken grad det er relevant for bruken av etter- og videreut-
danningstilbud ved utdanningsinstitusjoner at disse ligger geografisk neert virk-
somheten er det tydelig at det er lite eller ikke relevant for noen av virksomhetene.

Tvert om peker flere virksomheter pa at de har ansatte som tar videreutdanning
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4.3.2

ved utdanningsinstitusjoner som ligger lenger vekk, og at bade enkle transport-
veier og digital deltakelse gjgr dette mulig. Dette er interessant i lys av at mellom
32 og 41 prosent av virksomhetene (avhengig av fagfelt) er enige (litt eller sveert)
i at det er krevende & finne tilbud i naerheten er med pa a begrense eller gjgr at
virksomheten ikke gjennomfgrer etter- og videreutdanning for de ansatte (tabell
4.2). Vi ser neermere pa dette i neste delkapittel.

[ spgrsmalet som kartlegger hvilke tiltak for kompetanseutvikling virksomhet-
ene har, er det seerlig «permisjon under utdanning» og «dekning av studieutgifter»
som i stgrst grad speiler bruken av etter- og videreutdanning ved utdanningsinsti-
tusjonene. Her svarer henholdsvis 42 og 49 prosent av alle arbeidsgiverne at de
har dette som tiltak. Det er imidlertid en stor skeivhet i disse tallene, og nar vi bry-
ter dette ned pa naeringsgrupper er det tydelig at offentlig administrasjon og for-
svar, undervisning og helse- og sosialtjenester er de store driverne for dette. For
disse er det for eksempel henholdsvis 51, 71 og 62 prosent av virksomhetene som
gir permisjon under utdanning, mot de andre nzeringene som spenner fra 11 til 30
prosent.

[ intervjuene har vi ikke inkludert virksomheter innen undervisning og helse-
og sosialtjenester, og det er grunn til 4 tro at formelle krav til spesialisering eller
kvalifisering er relevante for disse. Vi finner imidlertid igjen dette mgnsteret i skil-
let mellom private og offentlige virksomheter. Som vi har sett pa i diskusjonen om
rekruttering, ser offentlige virksomheter ut til & veere generelt mer orientert mot

formelle kvalifikasjoner.

Etter- og videreutdanningstilbudet

For at virksomhetene skal benytte seg av etter- og videreutdanningstilbud utenfor
virksomheten, ma det finnes aktuelle tilbud. I det fglgende ser vi pa i hvilken grad
det finnes tilbud som oppfattes som aktuelle, og for hva slags type virksomheter.
Figur 4.6 viser i hvilken grad virksomheten opplever at det finnes aktuelle tilbud
for etter- og videreutdanning etter viktigste fagfelt i rekrutteringen. I snitt svarer
virksomhetene at det i noen grad finnes aktuelle etter- og videreutdanningstilbud
pa hgyskole/universitets-niva (4,3), og figuren viser at det sarlig er virksomhet-
ene innen leererutdanninger og utdanninger i pedagogikk som opplever at det fin-
nes aktuelle tilbud. Virksomhetene innen gkonomisk-administrative fag, naturvi-
tenskapelige og tekniske fag/ingenigrfag og andrel! mener at det i noen grad fin-
nes aktuelle tilbud pad hgyskole/universitets-niva. Nar det gjelder tilbudene ved
fagskolene, svarer virksomhetene i snitt mellom «i liten grad» (3) og «i noen grad»

(4) pa spgrsmalet om det finnes aktuelle tilbud (3,5). Dersom vi kun ser pa de ti

11 Humanistiske og estetiske fag, samfunnsvitenskapelige fag, juridiske fag, primeerneeringsfag, id-
rettsfag og samferdsels- og sikkerhetsfag og andre
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prosentene av virksomhetene som har fagskole som mest relevante utdannings-
niva, er gjennomsnittet av svarene fremdeles mellom «i liten grad» og «i noen
grad» (3,9).

Lererutdanningerog |
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Figur 4.6 «l hvilken grad opplever virksomheten at det eksisterer aktuelle etter- og
videreutdanningstilbud pa fglgende niva?» (spgrsmal Q8.8) etter viktigste fagfelt i
rekrutteringen for virksomheten (spgrsmal Q4.1). N=8106.

[ forrige delkapittel sa vi at store virksomheter i stgrre grad svarte at ansatte har
benyttet seg av etter- og videreutdanningstilbudet ved fagskolene og/eller ved
hgyskole/universitet enn mindre virksomheter. Dette er ikke overraskende da
sjansen for at minst én ansatt har deltatt gjerne gker med antall ansatte. Videre
finner vi ikke at det er forskjeller pa store og sma virksomheter nar det gjelder i
hvilken grad de svarer at det finnes aktuelle tilbud (ikke vist).

Figur 4.6 viser at en relativt stor andel virksomheter svarer at de er enig (litt
eller sveert) i at det er krevende & finne relevante tilbud i neerheten av virksomhe-
ten (38 prosent i snitt). Videre viser figur 4.6 at dette sarlig gjelder virksomheter
i distriktene. Mens 22 prosent av virksomheten i sentralitetsniva 1, det vil si Oslo
med fem nabokommuner samt Drammen, er enig, er 62 prosent av virksomhetene
i de minst sentrale kommunene, niva 6, enig. Mot slutten av delkapittelet ser vi pa

i hvilken grad dette samvarierer med bruken av etter- og videreutdanning.
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Figur 4.7 «Hvor enig er du i at faktorene nedenfor fgrer til at virksomheten begren-
ser eller ikke giennomfgrer etter- og videreutdanning blant ansatte? Det er kre-
vende 3 finne relevante tilbud i naerheten av virksomheten» (spgrsmal Q8.9) etter
SSBs sentralitetsindeks (se delkapittel 3.4). Prosent. N, niva 1=1997. N, niva
2=2051. N, niva 3=2083. N, niva 4=1271. N, niva 5=838. N, niva 6 =372).

Vi har sett at virksomhetene svarer at de ansatte, ogsa de med lang erfaring og de
som er hgyt utdannet, «i noen grad» har behov for a tilegne seg ny kunnskap og
nye ferdigheter. Virksomhetene innen fagfeltene laererutdanninger og utdan-
ninger i pedagogikk og innen helse- og sosialfag benytter seg i stor grad av etter-
og videreutdanningstilbudene som finnes, szerlig ved hgyskolene og universite-
tene. Virksomhetene innen disse fagfeltene svarer og, som forventet, at det finnes
aktuelle tilbud, mens virksomhetene innen gkonomisk-administrative fag, natur-
vitenskapelige fag og tekniske fag/ingenigrfag, samt andre2, svarer at det i noen
grad finnes aktuelle tilbud pa hgyskole- og universitetsniva (og i mindre grad ved
fagskolene). Virksomhetene innen disse fagfeltene har og benyttet seg i betydelig
mindre grad av tilbudene som fantes i 2022. Det er derfor relevant a studere bar-
rierer mot etter- og videreutdanning, og videre ser vi derfor pa arsakene til at virk-
somhetene ikke benyttet seg av tilbudet.

12 Humanistiske og estetiske fag, samfunnsvitenskapelige fag, juridiske fag, primaernaringsfag, idretts-
fag og samferdsels- og sikkerhetsfag og andre
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Tabell 4.2 «Hvor enig er du i at faktorene nedenfor fgrer til at virksomheten be-

grenser eller ikke gjennomfgrer etter- og videreutdanning blant ansatte?» (Q8.9)

Prosentandel litt enig eller svaert enig

(2) (3) (4) (5) (6)
Leererutdan- Helse- og @kono- Naturvitenskape- Andre Ingen
ninger og sosialfag  misk-admi- lige fag og tek- fagfelt  fagfelt er
utdanninger nistrative niske fag/ingeni- viktigst
i pedagogikk fag grfag
Krevende a vurdere 20,8 20,9 26,8 26,3 27,4 21,1
behov
Krevende a finne 38,2 41,0 32,2 41,0 34,7 34,4
tilbud i naerheten
Krevende a tilrette- 69,8 65,1 48,3 55,5 52,0 42,3
legge for at ansatte
kan kombinere
arbeid og utdanning
Krevende a finne 38,8 36,8 30,9 37,8 35,5 28,4
fleksible/nettbaserte
tilbud
Ikke behov for 5,6 5,3 9,4 9,1 8,8 14,2
kompetanseutvikling
N (antall virksomheter) 1820 2024 842 2127 931 899

Tabell 4.2 viser at mange av virksomhetene syntes «det er krevende 4 tilrettelegge
for at ansatte kan kombinere arbeid og utdanning». Dette gjelder saerlig innen lee-
rerutdanninger og utdanninger i pedagogikk og helse- og sosialfag. Det er og rela-
tivt mange virksomheter som mener det er «krevende 3 finne tilbud i naerheten»,
og «krevende 4 finne fleksible /nettbaserte tilbud», mens godt under ti prosent av
virksomhetene svarer at «ikke behov for kompetanseutvikling» er en faktor som
begrenser bruken av etter- og videreutdanning.

De virksomhetene som svarer at de er enig i at det er krevende 4 tilrettelegge
for at ansatte kan kombinere arbeid og utdanning, er ogsa i stor grad de samme
virksomhetene som har benyttet seg av tilbudet av etter- og videreutdanning.
Dette kan for eksempel skyldes at de virksomhetene som, av andre arsaker, ikke
benytter seg av etter- og videreutdanning heller ikke oppgir at det er krevende a
tilrettelegge for dette. Men man kan og tenke seg andre forklaringer, som fagfelt-
forskjeller - de fagfeltene der etter- og videreutdanning er et formelt krav fra myn-
dighetene kan og ha vansker med a tilrettelegge for dette. I figur 4.8 undersgker vi
derfor hvilke faktorer som er assosiert med bruk av etter- og videreutdanning;
hvilke faktorer har sterkest sammenheng med at virksomhetene ikke benytter seg
av etter- og videreutdanningstilbudet? Estimatene vist i figuren er fra en linezer
regresjon der «benyttet etter- og videreutdanning» er utfallet, og de ulike barrie-
rene/arsakene er forklaringsvariablene. I tillegg har vi inkludert kategoriske kon-
trollvariabler for viktigste fagfelt i rekrutteringen, sentralitetsgruppe og antall an-

satte (virksomhetsstgrrelse).
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Figur 4.8 Linezerregresjon der utfallet er om virksomheten har benyttet seg av et-
ter- og videreutdanningstilbudet («Har ansatte i virksomheten benyttet seg av et-
ter- og videreutdanningstilbud som kompetanseutviklingsmulighet det siste aret?»
Q8.5). Kategoriske kontrollvariabler for fagfelt, sentralitetsgruppe, og antall an-
satte. N=8004.

[ figur 4.8 ser vi at de virksomhetene som er mest enig i at det er «krevende a finne
tilbud i neerheten», «krevende a finne fleksible /nettbasert tilbud» og som i stgrst
grad svarer at det er «ikke behov for kompetanseutvikling», i mindre grad benyt-
ter seg av etter- og videreutdanningstilbudene. Sammenhengene er imidlertid
svake. Sterkest sammenheng er det for «ikke behov for kompetanseutvikling», der
én enhets gkning i hvor enig virksomheten er i utsagnet, er assosiert med en re-
duksjon i sannsynligheten for a benytte seg av etter- og videreutdanning pa 0,1.
Det er samtidig ingen sammenheng mellom det 3 svare at det er «krevende 3 til-
rettelegge (for at ansatte kan kombinere arbeid og utdanning)», som var den hyp-
pigst oppgitte barrieren mot d benytte seg av etter- og videreutdanning i tabell 4.2,
og om virksomheten har benyttet seg av etter- og videreutdanning. At det er kre-
vende a tilrettelegge for at ansatte kan kombinere arbeid og utdanning fgrer altsa
ikke til at virksomhetene fullstendig avstar fra a benytte seg av etter- og videreut-

danningstilbudet.
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4.4

Samarbeid med hgyere utdanningsinstitusjoner

Det finnes en rekke former for samarbeid mellom hgyere utdanningsinstitusjoner
og virksomheter. I stortingsmeldingen om arbeidslivsrelevans i hgyere utdanning
tales det for a videreutvikle dette samarbeidet, blant annet for a sikre utdanning-
enes relevans for arbeidslivet og for de omstillingsprosessene samfunnet star
overfor (Kunnskapsdepartementet, 2021)

[ var undersgkelse svarer 80 prosent av virksomhetene at de har hatt minst én
form for samarbeid med en hgyere utdanningsinstitusjon. Det er den samme an-
delen samarbeid som man fant i arbeidsgiverundersgkelsen fra 2019 (Stgren mfl.,
2019). Figur 4.9 viser hvilke aktiviteter virksomhetene har gjennomfgrt det siste
aret, etter viktigste fagfelt i rekrutteringen. Vi ser at det er hgyest andel virksom-
heter som har samarbeidet med utdanningsinstitusjonene innen de som rekrutte-
rer fra leererutdanninger og utdanninger i pedagogikk og helse- og sosialfag. Den
vanligste formen for samarbeid er at «studenter har veert tilknyttet virksomhe-
ten».

[ samtaler med arbeidsgivere framstar det ikke som at samarbeid med utdan-
ningsinstitusjonene er veldig systematisk. Gjesteforelesninger utfgrt av ansatte i
virksomheten blir trukket frem, og noen har ogsa hatt studenter i virksomheten.
Ogsa her ville vi kunne forvente at dette er vesentlig mer hyppig innen laererut-
danninger og utdanninger i pedagogikk og helse- og sosialfag, ettersom disse har

omfattende krav til praksis i utdanningene.
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Innspill til studieprogrammer
(inkludert etter- og videreutdanning)
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Figur 4.9 «Hvilken av de fglgende aktivitetene har virksomheten gjennomfgrt det
siste aret?» (spgrsmal Q9.1) etter fagfelt. Prosentandel «ja». N=8494.

Det er interessant & undersgke neermere om naerhet til lzerested har betydning for
samarbeid med leeresteder. For mer informasjon om definisjonen av naerhet til lce-
rested se Kkapittel 3.6. De aller fleste virksomhetene har utfgrt minst én av samar-
beidsformene, ogsd virksomhetene uten leerested i sin region. Hvis vi utelukker
virksomheter som ligger i de to mest sentrale omrddene, i sentralitetsgruppe 1 og
2, er andelen virksomheter som har utfgrt minst én av samarbeidsformene tilnaer-
met identisk for virksomheter med og uten laerested i sin region. 81,9 prosent av
virksomhetene i regioner uten leerested hadde utfgrt en av formene for samarbeid
og 81,2 prosent av virksomhetene i regioner med lzerested. Ser vi pa antall typer
samarbeid, er det heller ingen vesentlige forskjeller: bade virksomheter i regioner
med og uten laerested har i snitt gjennomfgrt 2,3 av aktivitetene. Vi finner derfor
ikke at naerhet til lzerested i vesentlig grad har pavirket samarbeid med laereste-
der, noe som er i trdd med det enkeltarbeidsgivere svarer i intervjuene.

Videre finner vi at 63 prosent av virksomhetene er forngyd med samarbeidet
med hgyere utdanningsinstitusjon i egen arbeidsmarkedsregion. Store virksom-
heter er noe mer forngyde enn mindre, og de fagfeltene som samarbeider mest,
leererutdanninger og utdanninger i pedagogikk og helse- og sosialfag, er noe mer
forngyde med samarbeidet enn gkonomisk-administrative fag og naturvitenska-

pelige fag og tekniske fag/ingenigrfag, som visti figur 4.10.
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4.5

Laererutdanninger og
utdanninger i pedagogikk

@konomisk-administrative fag

Naturvitenskapelige fag og
tekniske fag/ingenigrfag

Helse- og sosialfag
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Andre
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Figur 4.10 «Hvor tilfreds er virksomheten med samarbeid med hgyere utdannings-
institusjoner i deres arbeidsmarkedsregion?» Spgrsmal Q9.3. Prosentandel svaert
forngyd eller litt forngyd. Etter viktigste fagfelt. N=7162.

For hgyere yrkesfaglig utdanning er det en tilleggsdimensjon i at det er et uttalt
mal om at fagskolene skal utvikle utdanninger som er relevante for arbeidslivet,
og at de skal samarbeide med representanter for arbeidslivet for a sikre dette. Fa
virksomheter trekker i intervjuene frem at de aktivt kommuniserer med fagsko-
lene for & fa utviklet relevante tilbud. En industrivirksomhet peker pa at de har
forsgkt & inngad samarbeid med en fagskole i regionen, men opplever til dels at pro-
sessene ved institusjonene for d fa utviklet utdanninger gar for sakte, og til dels at
den faglige kompetansen ved institusjonene ikke er tilstrekkelig for & kunne svare

pa behovene de har.

Oppsummering

I dette kapittelet har vi sett at de fleste virksomhetene mener at deres ansatte har
behov for etter- og videreutdanning, ogsa ansatte med lang erfaring eller hgyt ut-
danningsniva. I intervjuene har arbeidsgiverne gitt uttrykk for at de er sveert opp-
tatt av kompetanseutvikling. Videre peker bade intervjuene og tall fra spgrre-
undersgkelsen pa at det 4 tiltrekke seg og 4 beholde arbeidskraft er viktige arsaker

til kompetanseutviklingstiltak. Vi ser og at virksomhetenes eget arbeid star
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sentralt i kompetanseutviklingen, for eksempel svarer 75 prosent av virksomhet-
ene at de benytter interne oppleeringskurs.

[ snitt har 63 prosent av virksomhetene benyttet seg av etter- og videreutdan-
ningstilbudeti 2022, men dette gjelder betydelige flere virksomheter innen fagfel-
tene leererutdanninger og utdanninger i pedagogikk og helse- og sosialfag enn in-
nen gkonomisk-administrative fag og naturvitenskapelige fag og tekniske fag/ing-
enigrfag. Mens 80 prosent av virksomhetene innen laererutdanning og utdan-
ninger i pedagogikk har benyttet seg av etter- og videreutdanningstilbudet ved
hgyskole eller universitet, er denne andelen kun 36 prosent for virksomheter med
naturvitenskapelige og tekniske fag/ingenigrfag som viktigste fagfelt i rekrutte-
ringen.

Virksomhetene gjennomsnittssvar pa spgrsmal om det finnes aktuelle etter- og
videreutdanningstilbud pa hgyskole/universitets-niva tilsvarer «i noen grad».
Virksomhetene innen de fagfeltene som benytter seg mest av etter- og videreut-
danningstilbudene opplever og i stgrst grad at det finnes aktuelle tilbud. At det er
krevende 3 tilrettelegge for at ansatte kan kombinere arbeid og utdanning pekes
pa som den stgrste barrieren mot at ansatte gjennomfgrer etter- og videreutdan-
ning. Vi finner imidlertid ingen sammenheng mellom hvor viktig denne faktoren
oppleves og i hvilken grad virksomheten benytter seg av etter- og videreutdan-
ning.

Atte av ti virksomheter samarbeider med hgyere utdanningsinstitusjoner. Mest
samarbeid er det blant virksomhetene innen fagfeltene laererutdanninger og ut-
danninger i pedagogikk og helse- og sosialfag. Den vanligste formen for samarbeid

er at studenter har veert tilknyttet virksomheten.
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Del 2 Avveining mellom ulike former
for kompetanse
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5.1

Foretrukne ferdigheter og tilfredshet
med nyutdannede

Introduksjon

[ et stadig mer kunnskapsintensivt samfunn er det viktig at nyutdannede har fer-
digheter som bade dekker dagens og fremtidens kompetansebehov. Utdannings-
institusjonene ma derfor bade legge til rette for at studenter tilegner seg ferdighe-
tene som kan anvendes i dag, og ferdigheter som gjgr dem i stand til a lzere og
videreutvikle sin kompetanse i takt med endrede kompetansebehov. Dersom det
er godt samsvar mellom de ferdighetene arbeidsgivere etterspgr og de ferdighet-
ene nyutdannede har med seg fra utdanningene sine, kan det ha en positiv pavirk-
ning pa produktiviteten til virksomhetene, styrke innovasjonsevnen og gjgre det
enklere for virksomhetene a ta i bruk ny teknologi. Godt samsvar mellom etter-
spgrsel og tilbud av ferdigheter kan bidra til at virksomhetene relativt raskt kan
dekke sine kompetansebehov, og sannsynligheten for at virksomhetene rekrutte-
rer nyutdannede med «riktig» sammensetning av ferdigheter. For nyutdannede
kan godt samsvar mellom egne ferdigheter og etterspurte ferdigheter, gke sann-
synligheten for a bli ansatt og bedre tilgangene pa gode jobber. Godt samsvar mel-
lom de ferdighetene arbeidsgivere etterspgr og de ferdighetene nyutdannede har
kan altsd veere positivt for samfunnet som helhet, bade fordi det styrker virksom-
hetenes gkonomi og konkurranseevne, og fordi det sikrer hgy deltakelse i arbeids-
livet.

Ferdigheter som ansees som viktige i arbeidslivet, deles ofte inn i to kategorier;
generiske ferdigheter og spesifikke ferdigheter. Generiske ferdigheter kan define-
res som personlige/profesjonell ferdigheter, eller utenomfaglige kompetanse som
er nyttig i et bredt spekter av arbeidsoppgaver og fagomrader. Dette inkluderer
bade avanserte kognitive ferdigheter, som evner til a forsta komplekse ideer, til-
passe seg omgivelsene og leere av erfaringer, og sosioemosjonelle ferdigheter som
i stgrre grad assosieres med personlighetstrekk, oppfarsel og holdninger (Cinque
2016). Spesifikke defineres gjerne som praktiske ferdigheter, metoder og teknik-
ker som er ngdvendig for a utfgre ulike arbeidsoppgaver i en virksomhet
(Cunningham & Villasefior, 2016).

Det finnes en betydelig forskningslitteratur som viser at en rekke ferdigheter

er assosiert med positive individuelle arbeidsmarkedsutfall (Almlund mfl., 2011;
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5.2

Duckworth mfl.,, 2007; Heckman & Rubinstein, 2001; Heckman mfl., 2006; Lazear,
2004). Denne typen studier fanger imidlertid ikke opp arbeidsgiveres perspektiv
i tilstrekkelig grad. De sier ingenting om hvilke ferdigheter som er viktigst for ar-
beidsgivere, og de fokuserer pa betydningen av ferdigheter arbeidstakerne alle-
rede har. Denne typen studier gir derfor ikke informasjon om ferdigheter som ar-
beidsgivere anser som viktige, men som arbeidstakere mangler. Ettersom arbeids-
givere har gode forutsetninger for a vurdere hva slags ferdigheter som er viktige i
en jobb, er egne studier pa arbeidsgiverperspektivet viktige.

Tidligere arbeidsgiverundersgkelser har vist at arbeidsgiver bade verdsetter
sosioemosjonelle og kognitive ferdigheter. Imidlertid prioriterer arbeidsgivere so-
sioemosjonelle ferdigheter og avanserte kognitive ferdigheter foran tekniske fer-
digheter (Cunningham & Villasefior, 2016). OECD konkluderte i 2018 med at
Norge generelt produserer kandidater med gode ferdigheter, men at det er en ut-
fordring med hensyn til det fremtidige arbeidsmarkedet at hgyere utdanning ma
utstyre kandidatene med den rette blandingen av disiplinspesifikke og tverrga-
ende ferdigheter («transversal skills») (OECD Publishing, 2018).

Men hvilke ferdigheter, holdninger, verdier og kunnskap bgr en nyutdannet
egentlig ha, sett fra arbeidsgivers stasted, og i hvilken grad lykkes utdanningsin-
stitusjonene i & stgtte kandidatene i a tilegne seg disse? Mer informasjon rundt
disse spgrsmalene er viktig med tanke pa a kunne lage en treffsikker og god poli-
tikk for hgyere utdanning, og vil ogsa kunne bidra inn mot leerestedenes arbeid
med & utvikle bade studietilbud og utdanningskvalitet. I dette kapittelet undersg-
ker vi derfor bade hvilke kunnskaper og ferdigheter ulike arbeidsgivere vektleg-
ger, og hvor forngyde de er med kunnskapen og ferdighetene til nyutdannede de
har ansatt.

Foretrukne ferdigheter

Selv om tidligere forskning har vist at en rekker ferdigheter er assosiert med po-
sitive individuelle arbeidsmarkedsutfall, er det ikke gitt at arbeidsgivere vurderer
viktigheten av ferdigheter pa samme mate. For a kartlegge hvilke ferdigheter virk-
somhetene foretrekker, ba vi dem om & vurdere viktigheten av et sett med kunn-
skaper og ferdigheter opp mot hverandre. Mer spesifikt ba vi virksomhetene om a
allokere 100 poeng mellom ulike spesifikke egenskaper, der de skulle gi mest po-
eng til de egenskapene de ansa som viktig i vurderinger av nyutdannede sgkere.
Denne metoden kalles ofte «fixed sum method» eller «100 Dollar Test», og gir oss
et mal pa hvilke egenskaper virksomhetene vektlegger sammenlignet med andre
ferdigheter nar de ansetter nyutdannede. Fremgangsmaten gir altsd en relativ

rangering av ferdigheter og ikke en absolutt rangering.
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For & unnga a gjgre spgrsmalet for komplekst, forsgkte vi d minimere antall fer-
digheter som skulle vurderes.13 Virksomhetene ble bedt om & rangere fagspesi-
fikke ferdigheter, som teoretisk fagkunnskap, praktisk fagkunnskap, og bransje-
/virksomhetsforstaelse, og mer generiske ferdigheter, som samarbeid, ledelse,
kreativitet, kommunikasjon og formidling, kritisk og analytisk tenkning, og pro-
blemlgsning. I en gjennomgang av 27 arbeidsgiverundersgkelser sorterer Cun-
ningham og Villasenor (2016) ferdigheter som samarbeid, ledelse og kreativitet
inn under sosioemosjonelle ferdigheter, mens ferdigheter som kritisk og analytisk
tenkning, problemlgsning og kommunikasjon og formidling regnes som kognitive
ferdigheter. Vi fglger denne kategoriseringen (se tekstboksen under), men under-
streker at de sosioemosjonelle ferdighetene som virksomhetene vurderer i denne
undersgkelsen i stgrre grad er sosiale, mellommenneskelige, ferdigheter og i
mindre grad emosjonelle ferdigheter.

Fagspesifikke ferdigheter:
- Teoretisk fagkunnskap
- Praktisk fagkunnskap
- Bransje-/virksomhetsforstaelse
Generiske ferdigheter:
- Kognitive ferdigheter
o  Kritisk og analytisk tekning
o Problemlgsning
o Kommunikasjon og formidling
- Sosioemosjonelle ferdigheter
o Samarbeid
o Ledelse

o Kreativitet

lintervjuene med arbeidsgiverne gjenbrukte vi denne samlingen av ferdigheter og
ba den enkelte arbeidsgiver rangere de i forhold til hverandre. I denne sammen-
hengen var vi mindre interessert i den relative viktigheten av hver enkelt ferdig-
het, og mer i resonnementene arbeidsgiverne hadde nar de plasserte ferdighetene.
Vi brukte derfor ikke poengsummer i intervjuene, men la vekt pd hvorfor de rang-
erte slik de gjorde. Malet var a kunne kaste lys over hvordan den enkelte ferdighet
kunne bli forstatt av arbeidsgiverne og pa den méaten si mer om hvordan de star i

forhold til hverandre.

13 Cunningham og Villasenor (2016) sorterer 89 spesifikke ferdigheter under hovedkategoriene so-
sioemosjonelle ferdigheter, avanserte kognitive ferdigheter, grunnleggende kognitive ferdigheter og
tekniske ferdigheter. Det hadde ikke vaert hensiktsmessig a be virksomhetene sd mange ferdigheter.
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Figur 5.1 viser hvordan virksomhetene vurderer viktigheten av ulike ferdighe-
ter nar de ansetter nyutdannede. Ferdigheter som samarbeid, kommunikasjon og
formidling ansees som viktige, sammen med teoretiske og praktiske fagkunnska-
per. Ledelse, kreativitet, kritisk tenkning og bransje-/virksomhetsforstaelse an-
sees som mindre viktige egenskaper blant nyutdannede. I gjennomsnitt vurderer
altsa virksomhetene at det er viktig at de nyutdannede besitter en kombinasjon av
generiske ferdigheter, som vi over definerte som sosiale ferdigheter, og fagspesi-
fikke ferdigheter. Virksomhetene vektlegger i mindre grad generiske kognitive
ferdigheter nar de ma prioritere mellom ulike ferdigheter.

[ arbeidsgiverundersgkelsen fra 2019 var det samlede inntrykket at spesifikke
ferdigheter var viktigere for arbeidsgivere enn de fleste generiske ferdigheter
(Stgren mfl,, 2019). Samtidig kunne resultatene fra den undersgkelsen ogsa tolkes
som at det & ha den rette miksen av generiske ferdigheter (samarbeidsevne og
selvstendighet) og yrkesspesifikke ferdigheter, var det arbeidsgivere la mest vekt
pa. Stgren mfl. (2019) ba ikke virksomhetene rangere ferdigheter etter viktighet.
Men i en hypotetisk ansettelsesprosess, der arbeidsgivere skulle velge mellom
personer som en kan anta har den ngdvendige kompetansen, vektla virksomhet-
ene generiske ferdigheter som samarbeids- og kommunikasjonsevner aller tyngst.

Var rangering av ferdigheter i Figur 5.1, sammenfaller i stor grad med konklu-
sjonene til Stgren mfl. (2019). Nar virksomhetene vurderer viktigheten av spesi-
fikke ferdigheter/kompetanse opp mot hverandre, er det tydelig at en kombina-
sjon av ulike egenskaper er avgjgrende.
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Samarbeid - TP IS O

Praktisk fagkunnskap - . . . . . . o
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Figur 5.1 «Tenk deg en situasjon der du kan velge hvilke egenskaper en nyutdannet
spker med fagskole/bachelor/masterutdanning skal inneha. Vennligst alloker 100

poeng mellom egenskapene nedenfor, der du gir mest poeng til de egenskapene du
anser som mest viktig i vurderinger av nyutdannede sgkere» (Q5.1). Gjennomsnitt.

Det er rimelig & forvente at virksomheter som foretrekker ulike utdanningsniva
nar de rekrutterer, samtidig har ulike preferanser med tanke pa ferdigheter. Der-
som vi, for eksempel, antar at kompleksiteten i en jobb gker med utdanningsnivaet
til de ansatte, er det naturlig a forvente at virksomheter som etterspgr et hgyere
utdanningsniva, i sterre grad foretrekker ferdigheter som teoretisk og praktisk
fagkunnskap og kritisk og analytisk tenkning foran generiske sosiale ferdigheter
som, for eksempel samarbeid og ledelse. Samtidig viser nyere forskning at ar-
beidsmarkedet i gkende grad belgnner individer med en kombinasjon av ulike ty-
per ferdigheter og at komplekse arbeidsoppgaver krever en kombinasjon av ulike
ferdigheter (Heckman, Jagelka og Kautz, 2019; Stgren mfl. 2019).

[ Figur 5.2 undersgker vi om respondentens vurdering av ferdigheter og kom-
petanse varierer etter hvilket utdanningsniva de foretrekker nar de rekrutterer.
Uavhengig av hvilket utdanningsniva virksomhetene foretrekker anses samar-
beidsevner som viktige, og ledelse og kreativitet som mindre viktige egenskaper
for de nyutdannede & inneha.

Pa overordnet niva ansees praktisk fagkunnskap som en av de viktigste ferdig-
hetene de nyutdannede kan ha, men det gjelder seerlig for virksomheter som fore-
trekker fagskoleutdanning. Virksomheter som foretrekker master- og bachelor-
gradsutdannede anser bade kommunikasjon og formidling og teoretisk fagkunn-

skap som viktigere ferdigheter/kompetanse for nyutdannede enn praktiske

75 © Rapport 2024:1



fagutdanninger. Virksomheter som anser hgyere utdanning som viktig nar de re-
krutterer, vektlegger altsa sosioemosjonelle og fagspesifikke ferdigheter like mye,
mens virksomheter som rekruttere fagskoleutdannede i stgrre grad vektlegger
fagspesifikke ferdigheter. Basert pa det vi skulle forvente, er det noe overraskende
at virksomheter som foretrekker & rekruttere nyutdannede med mastergrad ikke
foretrekker kritisk og analytisk tenkning og problemlgsning mer i forhold til andre
ferdigheter. Dette tyder pa at samarbeidsevner og kommunikasjon og formidlings-

evne er viktige egenskaper uavhengig av hvor kompleks en jobb er.

Samarbeid - . . . . . . @ L
Praktisk fagkunnskap . . . . N o BETRR A . Ly
Kommunikasjon og
formidling ey B4
Teoretisk fagkunnskap. ... . . . . iy Le....Q
Problemlgsning ... LK
Bransje-/virksomhetsforstdelse {.... . . . Ly A
Kritisk og
analytisk tenkning 7" : Koo B
Kreativitet ... . . YA oI . . --|¢, Fagskole
£ Bachelorgrad
Mast
Ledelse - . . Qe O Master
T T T T T T T T T T
0 3 6 9 12 15 18 21 24 27

Figur 5.2 «Tenk deg en situasjon der du kan velge hvilke egenskaper en nyutdannet
spker med fagskole/bachelor/masterutdanning skal inneha. Vennligst alloker 100
poeng mellom egenskapene nedenfor, der du gir mest poeng til de egenskapene du
anser som mest viktig i vurderinger av nyutdannede sgkere» (Q5.1), etter mest re-
levante utdanningsniva (Q4.2).

Virksomheter innenfor ulike naeringer kan ogsa ha ulike preferanser for ferdighe-
ter. Det er for eksempel rimelig & anta at virksomheter innenfor varehandel og un-
dervisning i mindre grad vektlegger praktisk fagkunnskap og tekniske ferdigheter
sammenlignet med virksomheter innenfor naeringer som industri og bygg og an-
legg, men i stgrre grad vektlegger generiske ferdigheter. Tidligere studier viser
imidlertid at generiske ferdigheter, som evne til & arbeide selvstendig, kreativitet,
problemlgsning, kommunikasjons- og formidlingsevner og samarbeidsevner, er
viktige ferdigheter pa tvers av ulike naringer. Cunningham og Villasefior (2016)
finner for eksempel at disse ferdighetene er viktige bade innenfor tjenesteytende

naringer og produksjonsneeringer. Spesifikke ferdigheter som praktisk og
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teoretisk fagkunnskap ansees derimot a vaere mindre viktige bade i tjenesteytende
neeringer og produksjonsnaringer.

For 4 undersgke om vi finner samme mgnster i Norge fordeler vi i Tabell 5.1
virksomhetenes vurdering av ulike ferdigheter etter nzering. Uavhengig av neering
vurderes samarbeidsevner som en viktig ferdighet, mens ledelse vurderes som lite
viktig. Ogsa teoretiske og praktiske fagkunnskap vurderes som viktige av virksom-
hetene uavhengig av naering. Imidlertid ser vi ogsa at virksomheter innenfor nze-
ringer som industri og bygg og anlegg szerlig vurderer praktisk fagkunnskap som
en viktig ferdighet. Sammenlignet med virksomheter i andre nzeringer er det kom-
munikasjons- og formidlingsevner som vurderes som mindre viktige blant virk-
somheter innenfor industri og bygg- og anleggsvirksomhet.

Ogsa nar vi ser pa problemlgsning er det noen nzeringer som sKkiller seg ut. Virk-
somheter innenfor undervisning og helse- og sosialtjenester oppfatter dette som
mindre viktig ferdighet enn virksomheter i andre nzeringer. Virksomheter innen-
for undervisning oppgir istedenfor kommunikasjons- og formidlingsevner som
ekstra viktige. Dette er naturlig ettersom de fleste virksomhetene innenfor denne
naeringen er skoler. For helse- og sosialtjenester derimot, ser vi at istedenfor pro-
blemlgsning er samarbeidsevner, kommunikasjon og praktisk fagkunnskap litt

viktigere enn i andre nezeringer.

Tabell 5.1 «Tenk deg en situasjon der du kan velge hvilke egenskaper en nyutdan-
net sgker med fagskole/bachelor/masterutdanning skal inneha. Vennligst alloker
100 poeng mellom egenskapene nedenfor, der du gir mest poeng til de egenska-
pene du anser som mest viktig i vurderinger av nyutdannede sgkere» (Q5.1), etter
naering.

Bygg og Vare- Infor. og Faglig/ Off.adm og Under- Helse og Fin./fors./

Industri anlegg handel kommun. vit./tekn. forsvar visning sosialtj. forretning
Samarbeid 15 13 18 15 14 18 18 19 16
Ledelse 3 5 4 2 2 3 8 8 4
Kreativitet 7 5 7 8 7 4 7 5 5
Kritisk og analytisk
tenkning 8 5 6 13 12 11 6 6 10
Problemlgsning 13 12 12 16 13 13 7 9 13
Kommunikasjon og
formidling 9 9 16 13 14 16 22 17 15
Teoretisk
Fagkunnskap 14 13 10 12 18 15 15 16 10
Praktisk
Fagkunnskap 24 27 15 13 13 12 11 16 15
Bransje-/
virksomhetsforstaelse 7 10 12 8 8 8 6 5 12
Totalt 1073 1138 2317 1199 1775 1499 2379 7548 1169

Hvilke ferdigheter arbeidsgivere vektlegger er imidlertid resultatet av konkrete og
sammensatte vurderinger. I intervjuene ba vi arbeidsgiverne om 3 ta stilling til
omtrent de samme ferdighetene som i spgrreundersgkelsen, og rangere disse i

forhold til hverandre, men heller enn a bruke «ledelse» brukte vi her «strategisk
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og organisatorisk kompetanse», og vi inkluderte «sprak» og «digital kompetanse».
Svarene som framkom i intervjuene er i stor grad i trad med det tallene fra spgr-
reundersgkelsen viser, men gir ogsa anledning til & peke pa to viktige nyanser.

For det fgrste er alle arbeidsgiverne vi har snakket med opptatt av at foretrukne
ferdigheter er knyttet til hvilken type stilling det er snakk om. Mange virksomheter
har et spenn i ulike stillinger - ogsa innenfor kjerneaktiviteten. En stgrre bygg- og
anleggsvirksomhet peker for eksempel pa at det er ngdvendig med en annen sam-
mensetning av ferdigheter for en lagleder pa byggeplass enn for en handverker.
Tilsvarende er spennet stort mellom ferdigheter forventet av en prosjekterende
sivilingenigr og en operativ ansatt pa byggeplass. En IKT-virksomhet peker pa at
der «kommunikasjon og formidling» er viktige for selgere og personer med mye
kundekontakt, mens programmerere i mindre grad har behov for dette i sitt dag-
lige virke.

Slik vi ser av Tabell 5.1, hvor arbeidsgiverne plasserer ledelse sveert lavt, setter
ner alle arbeidsgiverne vi har intervjuet ogsa strategisk og organisatorisk kompe-
tanse pa bunn eller naert bunn. Det er imidlertid med forbehold om stillingstype,
som flere av informantene trekker frem. Virksomhetene ansetter ogsa ledere, og
disse er pa ulike mater koplet til kjerneaktiviteten til virksomhetene. Og for disse
er strategisk og organisatorisk kompetanse helt sentralt. Ferdighetene er pd denne
maten sveert tett knyttet til roller.

Pafallende er det ogsa at «samarbeid» med bare enkelte unntak kommer helt
mot toppen for informantene. Flere presiserer ogsa at dette er avgjgrende for at
arbeidet skal fungere. En bygg- og anleggsvirksomhet slar kort og godt fast at sam-
arbeid er et spgrsmal om sikkerhet og risiko pa en byggeplass.

Nar arbeidsgiverne plasserer teoretisk og praktisk fagkunnskap litt ulikt, men
mer mot midten er det enkelte som peker pa at det er viktig, men at dette ogsé er
noe ansatte styrker seg pa gjennom oppgavene. Tilsvarende blir «bransje- og virk-
somhetsforstdelse» plassert relativt lavt nede av mange, med forbeholdet flere
gjgr om at det er viktig, men at dette er noe virksomheten kan sikre selv. Vi ser
ogsd naermere pa forholdet mellom konkrete stillinger og behovi 7.3.3.

Det var ogsa tydelig fra intervjuene at det er en viss variasjon i hvordan de ulike
arbeidsgiverne forstar ferdighetene. Noen forstod for eksempel «kreativitet» som
evnen til innovasjon og til skape nye perspektiver, og derfor rangerte det et godt
stykke opp, mens andre i mye mindre grad trakk frem dette. Et annet, og ganske
talende eksempel pa dette er en stor IKT-virksomhet som hadde mye avansert
programmering, og i hovedsak ansatte IKT-medarbeidere med sveert lang erfaring.
I rangeringen av attraktive ferdigheter plasserte informanten teoretisk og prak-
tisk fagkunnskap pa topp, men digital kompetanse nesten helt pa bunn. Det blir
tydelig at forstdelsen av digital kompetanse her skiller seg fra hvordan andre in-
formanter forstar det.
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5.3

Sprak skiller seg ogsa ut i vurderingene informantene vare gir. For det fgrste
var det en god del variasjon i hvorvidt arbeidsgiverne forstar sprakferdigheter
som mestring av ulike sprak, eller om det handler mer om sprakdyktighet. Her er
det gjennomgdende at serlig sprak forstatt som mestring av norsk ikke bare er
viktig, men er en minimumskvalifikasjon for nesten alle informantene. Bygg- og
anleggsvirksomhetene skiller seg ogsa ut her ved at det er mange ansatte som ikke
elleriliten grad snakker norsk. Sprak forstatt som sprakdyktighet, derimot, er mer
knyttet til oppgaver vi kan forvente. Dette er for eksempel knyttet til kundekon-
takt, hvor det antageligvis overlapper med kommunikasjon og formidling, eller det
handler om oppgaver som involverer mye tekst og tekstproduksjon. Et forvalt-
ningsorgan som fattet ulike former for vedtak var blant annet opptatt av at det var
en del spraklig kompetanse kandidater med hgyere utdanning har, og som er ver-
difullt for virksomheten.

Den andre nyansen handler om kompetansesammensetning. Selv om ingen av
informantene synes det var problematisk d abstrahere oppgaven med a rangere
ferdighetene og frikople det fra konkrete vurderinger, tok de fleste forbehold. I
tillegg til typen stilling og typen oppgaver var ogsa flere opptatt av kompetanse-
sammensetningen, forstatt som hvordan ferdighetene til en kandidat var i forhold
til de han eller hun skal jobbe med. Hvilke ferdigheter som var attraktive for flere
av informantene var med andre ord ogsa avhengig av hvilken kompetansesam-
mensetning de gvrige ansatte hadde, og hvilke kompetanseomrader de opplevde
at de matte styrke.

En virksomhet fortalte ogsa om at de hadde et eget system for kompetansepro-
filer de brukte for a kartlegge behovet sett opp mot bade oppgaver og team, for sa
a gd malrettet ut i rekrutteringsprosessen for a dekke kompetanseprofilen, heller
enn 3 etterspgrre bestemte utdanningsniva eller -typer. Flere av virksomhetene vi
intervjuet var opptatte bade av hva kandidatene faktisk kan og hvordan dette gar
inn i den konkrete kompetanse- og oppgavesituasjonen i virksomheten. For denne
virksomheten var denne tilnaermingen ogsa en systematisert del av rekrutterings-

prosessene.

Tilfredshet med nyutdannede som har blitt ansatt

Har de nyutdannede den kompetansen virksomheten krever? Over undersgkte vi
hvordan ulik kunnskap og ulike ferdigheter vektlegges av virksomhetene. I dette
delkapittelet ser vi pd i hvilken grad virksomhetene opplever at de nyutdannede
som har blitt ansatt har den riktige kompetansen. Vi har stilt spgrsmal om i hvilken
grad virksomhetene var forngyde med de nyutdannedes ferdigheter. Dette gir oss
mulighet til 4 undersgke forholdet mellom virksomhetenes tilfredshet med de ny-

utdannede og virksomhetenes vektlegging av ulike ferdigheter.

79 e Rapport 2024:1



Stgren mfl. (2019) fant at norske arbeidsgivere generelt er forngyd med nyan-
satte fagskole-, bachelor- og mastergradsutdannede. De fant ogsa at virksomhet-
ene szerlig var forngyd med ferdigheter som virksomhetene selv mente var viktige.
Dette indikerer at norske virksomheter vurderer at nyutdannede har den kompe-
tansen virksomhetene krever. Imidlertid har det skjedd store omveltninger i det
norske samfunnet pa Kkort tid, og norske virksomheter star overfor mulige store
omveltninger ogsa i fremtiden. Det derfor viktig 4 undersgke hvordan situasjonen
eridag.

Vi begynner denne delen av kapittelet med a kartlegge virksomhetenes over-
ordnede vurderinger av de nyutdannede som har blitt ansatt. Virksomhetene ble
forst bedt om a vurdere i hvilken grad de nyutdannede har de personlige/profe-
sjonelle ferdighetene som kreves i arbeidet de skal utfgre. Vi presiserte i spgrre-
undersgkelsen at dette er kompetanse og ferdigheter som er nyttig i et bredt spek-
ter av arbeidsoppgaver og fagomrader. De kan ogsa defineres som mer generelle
eller generiske ferdigheter. Deretter ba vi virksomhetene om a vurdere om de ny-
utdannede de har ansatt har de yrkesspesifikke ferdighetene som kreves i arbeidet
de skal utfgre. Dette dreier seg om de praktiske ferdighetene, metodene og teknik-
kene som er ngdvendige for & utfgre ulike arbeidsoppgaver.

[ Figur 5.3 ser vi at virksomhetene, i gjennomsnitt, vurderer at de nyutdannede
i stor grad har de generiske ferdighetene som kreves i arbeidet de skal gjgre, og at
virksomhetenes vurdering av om de nyutdannede har de generiske ferdighetene
de trenger stiger noe med det utdanningsnivaet virksomhetene mener er mest re-
levant for dem. Det er videre sma forskjeller etter utdanningsniva i virksomhete-
nes vurdering av om de nyutdannede har de yrkesspesifikke ferdighetene de
trenger. | gjennomsnitt vurderer virksomhetene ogsa at de nyutdannede i stor
grad har de yrkesspesifikke ferdighetene som krever i arbeidet de skal gjgre. Imid-
lertid virker virksomhetene a veere marginalt mer tilfreds med de generiske fer-
dighetene til de nyutdannede enn de yrkesspesifikke ferdighetene. Ettersom til-
fredsheten med generiske ferdigheter stiger med utdanningsniva, er ogsa denne
forskjellen stgrst blant virksomheter som oppgir at masterutdanning er det mest
relevante utdanningsnivaet for dem.

Det er viktig & understreke at gjennomsnittsverdier pa mellom 4,5 og 5 pa en
skala fra 1 til 6, betyr at et flertall av virksomhetene i stor eller sveert stor grad
vurderer at de nyutdannede de har ansatt bade har de generiske og yrkesspesi-
fikke ferdighetene som kreves i arbeidet de skal gjgre i virksomhetene. Overord-
net indikerer altsa Figur 5.3 at norske virksomheter er tilfredse med de nyutdan-
nede de har ansatt.
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Figur 5.3 «l hvor stor grad har nyutdannede med fglgende utdanningsniva de per-
sonlige/profesjonelle ferdighetene som kreves i arbeidet de skal gjgre i din virk-
somhet?» (Q3.2) og «l hvor stor grad har nyutdannede med fglgende utdannings-
niva de yrkesspesifikke ferdighetene som kreves i arbeidet de skal gjgre i din virk-
somhet?» (Q3.3), etter mest relevante utdanningsniva (Q4.2). Skala 1-6.

Figur 5.3 viser om virksomhetene vurderer at de nyutdannede de har ansatt har
de generiske og yrkesspesifikke ferdighetene som kreves i arbeidet de skal gjgre.
Selv om majoriteten av virksomhetene altsa i stor grad eller sveert stor grad er
tilfreds med de overordnende ferdighetene til de nyutdannede de har ansatt, er
det og en betydelig andel som er mindre tilfredse. I Tabell 5.1 sa vi at virksomheter
innenfor ulike nzeringer har ulike preferanser for ferdigheter. Antageligvis er det
derfor ogsa naeringsforskjeller i virksomhetenes vurdering av nyutdannedes fer-
digheter.

[ Figur 5.4 presenterer vi andelen virksomheter som har svart at de vurderer at
de nyutdannede de har ansatt i stor eller sveert stor grad har ferdigheter som kre-
ves i arbeidet, fordelt pa ulike naeringer. Uavhengig av neering, er det alltid en
stgrre andel virksomheter som er forngyd med de nyutdannedes personlige/pro-
fesjonell ferdigheter enn deres yrkesspesifikke ferdigheter. Virksomhetene innen-
for finans-, forsikring- og forretningstjenester er minst forngyde med yrkesspesi-
fikke ferdigheter, mens virksomheter innenfor varehandel er minst forngyde med
de nyutdannedes generiske ferdigheter. Det er innenfor de tre store offentlige
neeringene (offentlig administrasjon og forsvar, helse og sosialtjenester og under-
visning) at virksomhetene er mest forngyde, uavhengig av om vi ser pa generiske

eller yrkesspesifikke ferdigheter. Avstanden mellom personlige/profesjonelle
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ferdigheter og yrkesspesifikke ferdigheter er ogsd mindre innenfor disse
naringene enn i de gvrige. Dette er szerlig tydelig innenfor undervisning og helse-
og sosialtjenester, som tradisjonelt ansetter mange nyutdannede fra profesjonsut-

danningene.
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Figur 5.4 «l hvor stor grad har nyutdannede med fglgende utdanningsniva de per-
sonlige/profesjonelle ferdighetene som kreves i arbeidet de skal gjgre i din virk-
somhet?» (Q3.2) og «l hvor stor grad har nyutdannede med fglgende utdannings-
niva de yrkesspesifikke ferdighetene som kreves i arbeidet de skal gjgre i din virk-
somhet?» (Q3.3). Etter neering.

Basert pa Figur 5.4 er det heller ikke urimelig & anta at virksomhetenes vurdering
av de nyutdannedes ferdigheter varierer med hvilket fagfelt virksomhetene mener
er mest relevant nar de rekrutterer. Nar vi undersgker hvor stor andel av virksom-
hetene som oppgir at de nyutdannede de har ansatt i stor eller sveert stor grad har
de yrkesspesifikke ferdighetene som kreves i arbeidet de skal gjgre (Figur 5.5), ser
vi at disse andelene er stgrst blant virksomheter som oppgir leererutdanning og
utdanninger i pedagogikk og helse- og sosialfag som de viktigste fagfeltene nar de
rekrutterer. To av tre virksomheter som rekrutterer fra disse fagfeltene oppgir at
de nyutdannede de har ansatt i stor eller sveert stor grad har de yrkesspesifikke
ferdighetene som kreves i arbeidet de skal gjgre i sin virksomhet. Samtidig er til-
svarende andelen blant virksomheter som oppgir gkonomiske-administrative fag
som viktigste fagfelt nesten 20 prosentpoeng lavere.

Nar det er en relativt tett kobling mellom arbeidsoppgaver og utdanning, som i

helse -og sosialfag og leererutdanninger og utdanninger i pedagogikk, virker

82 e Rapport 2024:1



virksomhetene ogsa a vaere mer tilfreds med de yrkesspesifikke ferdighetene til
de nyutdannede de har ansatt. Nar det blir Igsere kobling mellom arbeidsoppgaver
og utdanning, som for eksempel i gkonomiske-administrative fag, oppgir ogsa
virksomhetene i mindre grad at de nyutdannede har de yrkesspesifikke ferdighe-
tene som kreves i arbeidet de skal gjgre. I disse virksomhetene trenger antagelig-
vis de nyutdannede som ansettes mer opplering for 4 mestre arbeidsoppgavene
de skal utfgre.

Laererutdanning og

_ Personlige/profesjonelle ferdigheter
S Yrkesspesifikke ferdigheter

Figur 5.5 «l hvor stor grad har nyutdannede med fglgende utdanningsniva de per-
sonlige/profesjonelle ferdighetene som kreves i arbeidet de skal gjgre i din virk-
somhet?» (Q3.2) og «l hvor stor grad har nyutdannede med fglgende utdannings-
niva de yrkesspesifikke ferdighetene som kreves i arbeidet de skal gjgre i din virk-
somhet?» (Q3.3). Etter viktigste fagfelt (Q4.1).

Avhengig av hvor tett kobling det er mellom arbeidsoppgavene de nyutdannede
skal gjgre og utdanningen de har, varierer virksomhetenes vurdering av de nyut-
dannede med neeringer og fagfelt. Dette kan tyde pa at noen nyutdannede kan ut-
fgre arbeidsoppgavene sine umiddelbart, mens andre trenger mer opplering i
virksomhetene fgr de mestrer arbeidet sitt. Det er derfor interessant & undersgke
nermere om virksomhetene vurderer om de nyutdannede de har ansatt har fer-
digheter til & utfgre mer krevende oppgaver enn de som kreves i arbeidet de skal
utfgre, eller om virksomhetene opplever at de nyutdannede krever ytterligere
oppleering for 3 mestre arbeidet.

Overordnet viser Figur 5.6 at mellom 30 og 50 prosent av virksomheter vurde-

rer at de nyutdannede i stor eller sveert stor grad har ferdigheter til & utfgre mer
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utfordrende oppgaver enn de som kreves i det arbeidet de skal utfgre, og andelen
er hgyest blant virksomheter som har ansatt nyutdannede med mastergrad. Selv
om flertallet av virksomhetene opplever at de nyutdannede ikke er overutdannet,
gker altsa andelen virksomheter som opplever at nyutdannede har ferdigheter til
a utfgre mer utfordrende oppgaver enn de som kreves i arbeidet de skal utfgre
med utdanningsniva, til nesten 50 prosent blant virksomheter som vurderer mas-
terutdanninger. Videre ser vi at om lag 40 prosent av virksomhetene opplever at
de nyutdannede i stor eller sveaert stor grad krever ytterligere oppleering for a
mestre arbeidet de skal utfgre, uavhengig av hvilket utdanningsniva de vurderer.

Det er altsa et betydelig antall virksomheter som mener at de nyutdannede kre-
ver ytterligere oppleering for & mestre arbeidet sitt fullt ut. Dette gar igjen i inter-
vjuene, hvor flere virksomheter peker pa at det er ngdvendig med opplaering av
nyutdannede, men vi ser ingen tegn i intervjuene til at dette er uttrykk for mangler
ved utdanningene. For de som trekker frem dette framstar dette som en naturlig
del av a det & bli introdusert til arbeidslivet, til virksomheten og til bransjen. Det
enkelte virksomheter trekker frem i intervjuene er at de opplever at personer med
hgyere utdanning generelt har «lert & leere» eller har opparbeidet seg evnen til &
tilegne seg ny kunnskap.

Det er fa av virksomhetene vi har intervjuet som ansetter mange med hgyere
yrkesfaglig utdanning, og det er forskjeller mellom hvilke bransjer virksomhetene
arbeider innenfor. En stgrre IKT-virksomhet forteller, i motsetning til funnene fra
spgrreundersgkelsen, at de opplever at fagskoleutdannede kan ga raskere inn i
arbeidet enn de nyutdannede med hgyere utdanning. Denne virksomheten har be-
gynt 4 aktivt se etter personer med fagskoleutdanning fordi de opplever at disse
vaere operative fra fgrste stund, mens de opplever at nyutdannede fra hgyere ut-
danning trenger stgrre grad av omstilling eller oppleaering. For virksomhetene vi
har intervjuet innen industri og bygg- og anlegg, framstar det mer som at det er
snakk om ansatte som tar fagskoleutdanning for a kunne ga inn i nye roller eller
nye stillinger. Eventuelle forskjeller mellom kandidater med hgyere utdanning og
kandidater med fagskoleutdanning kan selvsagt veere knyttet til forskjeller i ut-
danningstypene og det yrkesnaere i fagskoleutdanningene, men ettersom perso-
ner som tar hgyere yrkesfaglig utdanning i stor grad allerede har vert i arbeidsli-
vet er det rimelig & vente at dette ogsa pavirker virksomhetenes opplevelse av
dette.
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Figur 5.6 «l hvilken grad opplever du at nyutdannede med fglgende utdanningsniva
har ferdigheter til 3 utfgre mer utfordrende oppgaver enn de som kreves i arbeidet
de skal gjgre i din virksomhet?» (Q3.4) og «I hvilken grad opplever du at nyutdan-
nede med fglgende utdanningsniva krever ytterligere opplaring for 3 mestre arbei-
det de skal gjgre i din virksomhet?» (Q3.5).

Vi undersgker videre om det er forskjeller i virksomhetenes vurdering avhengig
av hvilken neering de tilhgrer. Fra Figur 5.7 ser vi at det serlig er virksomheter
innenfor faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting og informasjon og kommu-
nikasjon som opplever at de nyutdannede har behov for ytterligere oppleering for
a mestre arbeidet de skal gjgre. Ogsa blant virksomhetene innenfor finansiering,
forsikring og forretningsmessig tjenesteyting er det mange som oppgir at de nyut-
dannede har behov for mer oppleering. Dette var ogsa blant de naeringene der en
lavest andel oppga at de ny utdannede i stor eller sveert stor grad hadde de yrkes-
spesifikke ferdighetene som kreves i arbeidet de skal gjgre. Blant virksomhetene
innenfor undervisning er det derimot en relativt lav andel virksomheter som opp-
lever at de nyutdannede trenger ytterligere opplearing for a mestre arbeidet. Dette
tyder igjen pa at virksomhetenes vurdering av om de nyutdannede har de ferdig-
hetene som kreves i arbeidet ser ut til & variere mellom nzeringer og fagfelt av-
hengig av hvor tett kobling det er mellom arbeidsoppgavene de nyutdannede skal
gjgre og utdanningen de har. Samtidig er det en relativt hgy andel virksomheter
innenfor helse- og sosialtjenester som oppgir at de nyutdannede trenger mer opp-
laering. Dette kan imidlertid skyldes at virksomheter innenfor Helse- og sosialtje-
nestene ansetter mange nyutdannede fra vidt forskjellige fagfelt og med ulikt ut-

danningsniva.
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Figur 5.7 «l hvilken grad opplever du at nyutdannede med fglgende utdanningsniva
har ferdigheter til 3 utfgre mer utfordrende oppgaver enn de som kreves i arbeidet
de skal gjgre i din virksomhet?» (Q3.4) og «I hvilken grad opplever du at nyutdan-
nede med fglgende utdanningsniva krever ytterligere opplzering for 3 mestre arbei-
det de skal gjgre i din virksomhet?» (Q3.5), etter nzering.

Tilfredshet med spesifikke ferdigheter

Ut over en generell vurdering av i hvor stor grad de nyutdannede har de ferdighe-
tene som kreves i arbeidet de skal gjgre, ba vi ogsa virksomhetene vurdere i hvil-
ken grad de nyutdannede ansatte har med seg spesifikke kunnskaper og ferdighe-
ter fra utdanningsinstitusjonene de kommer fra. I Figur 5.8 viser vi dette ved &
presentere virksomhetenes gjennomsnittlige vurdering av en gitt kompetanse.
For 6 av 9 ferdigheter, er gjennomsnittet hgyere enn fire. Dette betyr at virksom-
hetene, mener at de nyutdannede de har ansatt minst «i noen grad» innehar disse
ferdighetene. For de siste tre ferdighetene, ligger gjennomsnittskaren pa mellom
3 og 4. De nyutdannede innehar altsa «i liten» til «noen grad» disse ferdighetene.
Av de ferdighetene vi har inkludert i spgrreundersgkelsen, vurderer virksomhet-
ene at de nyutdannede i stgrst grad har teoretisk fagkunnskap og samarbeidsev-
ner, og i minst grad innehar ferdigheter knyttet til ledelse, bransje- og virksom-
hetsforstéelse, og kreativitet.

Nar virksomhetene vurderer nyutdannede, er de altsa i stgrst grad tilfreds med
det vi definerer som en fagspesifikk ferdighet og en generisk sosial ferdighet. Sam-
tidig er virksomhetene ogsa minst tilfreds med den sosioemosjonelle ferdighet, le-
delse, og den fagspesifikke ferdigheten, bransje-/virksomhetsforstaelse. I
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gjennomsnitt, er det altsa ikke sann at virksomhetene er mest tilfredse med enten
det vi definerer som fagspesifikke ferdigheter eller generiske sosioemosjonelle el-

ler kognitive ferdigheter.
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Figur 5.8 «l hvilken grad synes du den/de nyutdannede som virksomheten har re-
kruttert med mastergrad/bachelorgrad/fagskoleutdanning, innehar fglgende kunn-
skap og ferdigheter?». Skala 1-6. Gjennomsnitt.

Fra Figur 5.8 s vi at virksomhetene, med unntak av kreativitet, bransje/ virksom-
hetsforstaelse og ledelse, vurderer at de nyutdannede de har ansatt minst «i noen
grad» har de ulike ferdighetene vi ba dem om & vurdere. Det kan allikevel vaere va-
riasjoner pa tvers av utdanningsniva og fagfelt som ikke reflekteres i gjennomsnit-
tet for hele for utvalget. I Figur 5.9 fordeler vi derfor virksomhetenes vurdering av
ulike kompetanser etter hvilket utdanningsniva de nyutdannede de har ansatt har.
Gjennomgaende ser vi at vurderingene varierer lite etter hvilket utdanningsniva
virksomhetene vurderer. Imidlertid vurderer virksomhetene ogsa at nyutdannede
med mastergrad i stgrre grad enn nyutdannede med bachelorgrad og fagskoleut-
danning har teoretisk fagkunnskap og evne til kritisk og analytisk tenkning. Kritisk
og analytisk tenkning er ogsa den ferdigheten intervjuinformantene seerlig trekker
frem som attraktivt ved kandidater med hgyere utdanning.
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Figur 5.9 «l hvilken grad synes du den/de nyutdannede som virksomheten har re-
kruttert med mastergrad/bachelorgrad/fagskoleutdanning, innehar fglgende kunn-
skap og ferdigheter?» (Q5.2-Q5.4), etter «Har din virksomhet etter 1. januar 2018
ansatt nyutdannede personer med en eller flere av utdanningene nedenfor?»
(Q2.1). Skala 1-6.

Tabell 5.2 viser virksomhetenes vurdering av ulike kunnskaper og ferdigheter et-
ter hvilket fagfelt som er viktigst for virksomhetene nar de rekrutterer. Det er spe-
sielt virksomhetene som vanligvis rekrutterer fra tekniske/ingenigrfag og helse-
og sosialfag som vurderer at de nyutdannede de har ansatt i mindre grad har fer-
digheter og kunnskaper innen ledelse. Samtidig at ser vi at virksomheter som re-
krutterer personer med leerer- og pedagogikkutdanninger i stgrre grad vurderer
at de nyutdannede har denne typen ferdigheter, sammenlignet med virksomheter
som rekrutterer fra andre fagfelt. [ neste delkapittel undersgker vi neermere hva
slags ferdigheter og kunnskaper virksomhetene gnsker seg, og forholdet mellom

disse gnskene og i hvilken grad de nyutdannede har disse ferdighetene.
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5.5

Tabell 5.2 «I hvilken grad synes du den/de nyutdannede som virksomheten har re-
kruttert med mastergrad/bachelorgrad/fagskoleutdanning, innehar fglgende kunn-
skap og ferdigheter?» (Q5.2-Q5.4), etter viktigste fagfelt (Q4.1).

Leerer- og ped. @konomiske- Tekniske fag/ Helse- og Andre  Ingen fagfelt
utdanninger administrative fag Ingenigrfag sosialfag Fag er viktigst

Samarbeid 4,6 4,5 4,5 4,6 4,5 4,5
Ledelse 3,6 3,1 3,1 3,1 3,2 3,3
Kreativitet 4,2 3,7 4,0 3,8 3,9 4,1
Kritisk og analytisk
tenkning 4,0 4,1 4,1 3,9 4,2 4,0
Problemlgsning 4,1 4,2 4,3 4,1 4,2 4,2
Kommunikasjon og
formidling 4,5 4,2 4,1 4,4 4,3 4,3
Teoretisk
fagkunnskap 4,8 4,4 4,6 4,7 4,6 4,5
Praktisk fagkunnskap 43 3,8 4,1 4,4 4,2 4,2
Bransje-/virksomhets-
forstaelse 3,9 3,7 3,6 3,7 3,9 4,0
Totalt 1988 910 2 065 2188 1231 1023

Tilfredshet og foretrukne ferdigheter

Hovedformalet med dette avsnittet er & undersgke neermere sammenhengen mel-
lom hvor forngyd virksomhetene er, og hvor viktige de vurderer at en ferdighet er.
Figur 5.10 viser grad av samsvar mellom hvor viktig virksomhetene synes ulike
ferdigheter er, og i hvilken grad de vurderer at de nyutdannede de har ansatt har
disse ferdighetene. Ferdigheter som virksomhetene vurderer som mindre viktige,
som ledelse, kreativitet, bransje-/virksomhetsforstaelse og kritisk og analytisk
tenkning, er ogsa de ferdighetene som virksomhetene i minst grad synes at de ny-
utdannede innehar. Vi ser ogsa at ferdigheter som samarbeid, kommunikasjon og
formidling, teoretisk og praktisk fagkunnskap samler seg med bade hgy grad av
viktighet og at virksomhetene i stgrre grad vurderer at de nyutdannede innehar
disse ferdighetene. Det er ikke rett frem & sammenligne resultatene i Figur 5.10
med funnene til Stgren mfl. (2019), da virksomhetene her vurderte flere ferdighe-
ter og kompetanser enn i denne undersgkelsen. I tillegg brukes andre skalaer.
Imidlertid fant Stgren mfl. (2019) at samarbeidsevner, evner til & utfgre yrkesspe-
sifikke oppgaver og formidlingsevner oppfattes a ha bade stor grad av forngydhet
og hgy grad av viktighet, mens lederegenskaper, analytiske evner og tallforstaelse
skarer lavt pa begge. Dersom vi anser teoretisk og praktisk fagkunnskap som yr-
kesspesifikke ferdigheter, er mgnsteret altsa relativt likt om vi sammenligner re-
sultatene i Figur 5.10 med funnene til Stgren mfl. (2019). Overordnet ser det ut til
at virksomhetene i stgrre grad vurderer at de nyutdannede innehar en ferdighet,

hvis de ogsa vurderer ferdigheten som viktig. Videre undersgker vi dette naermere.
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Figur 5.10 «I hvilken grad synes du den/de nyutdannede som virksomheten har re-
kruttert med fagskoleutdanning/bachelorgrad/mastergrad, innehar fglgende kunn-
skap og ferdigheter?» (Q5.2-4) og «Tenk deg en situasjon der du kan velge hvilke
egenskaper en nyutdannet sgker med fagskole/bachelor/masterutdanning skal in-
neha. Vennligst alloker 100 poeng mellom egenskapene nedenfor, der du gir mest
poeng til de egenskapene du anser som mest viktig i vurderinger av nyutdannede
spkere» (Q5.1).

[ Figur 5.11sammenligner vi virksomheter som vektlegger en ferdighet mer eller
mindre enn gjennomsnittet. Virksomhetene som vektlegger en ferdighet mer enn
gjennomsnittet vurderer ogsa alltid i stgrre grad at de nyutdannede innehar disse
ferdighetene sammenlignet med virksomheter som vektlegger de samme ferdig-
hetene mindre enn gjennomsnittet.

Samtidig ser vi at for den ferdigheten som virksomhetene i giennomsnitt oppgir
som viktigst, altsa samarbeid, har virksomhetenes vurdering av viktighet lite 3 si
for hvor vidt de mener at de nyutdannede innehar denne ferdigheten eller ikke.
For den ferdigheten som virksomhetene i utgangspunktet mener er minst viktig,
er det motsatt. Her har virksomhetenes vurdering av viktighet stor betydning, og
det er seerlig virksomhetene som vektlegger ledelse mindre som trekker ned virk-
somhetenes gjennomsnittlige vurdering avom de nyutdannede innehar denne fer-
digheten. Det samme er ogsa tilfellet for andre ferdigheter som virksomhetene me-
ner er mindre viktige, som for eksempel kreativitet og kritisk tenkning, selv om
forskjellen ikke er like stor. Virksomhetene som vektlegger kreativitet og kritisk
og analytisk tenkning mer enn gjennomsnittet, har ogsa en likere vurdering av i

hvilken grad de nyutdannede har disse ferdighetene sammenlignet med de andre
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5.6

ferdighetene enn det man far inntrykk av hvis man bare sammenligner gjennom-
snittsverdier.

Basert pa Figur 5.10 og Figur 5.11 kan vi, i likhet med Stgren mfl. (2019), kon-
kludere med at det ikke ser ut til 4 vaere et problem at virksomhetene er misfor-
ngyde med de enkelte ferdighetene til de nyutdannede de har ansatt. Det kan imid-
lertid veere en utfordring at virksomhetene synes at enkelte ferdigheter, som for
eksempel kreativitet og kritisk og analytisk tenkning, i gjennomsnitt er relativt
mindre viktige enn andre kunnskaper og ferdigheter. Nar virksomhetenes tilfreds-
het med en ferdighet gker med hvor viktig en synes ferdigheten er, kan det bety at
de som far bruke de aktuelle ferdighetene (fordi de er viktige ferdigheter for virk-
somheten), ogsa utvikler dem. Dermed svarer ogsa arbeidsgiverne oftere at de er
forngyde med ferdigheten. Det kan derfor tenkes at kandidatene far fa utford-
ringer med hensyn til & utvikle ferdighetene sine.
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Figur 5.11 «l hvilken grad synes du den/de nyutdannede som virksomhetene har
rekruttert, innehar fglgende kunnskap og ferdigheter?» etter hvor viktig de vurde-
rer at en egenskap er sammenlignet med andre egenskaper.

Oppsummering

Tidligere forskning har vist at en rekke ferdigheter, bade sosioemosjonelle og kog-
nitive, er viktige for laering og utfall i arbeidsmarkedet. Det er imidlertid ikke gitt
at arbeidsgivere vurderer viktigheten av ferdigheter pa samme mate. I dette ka-

pittelet har vi undersgkt hvilke kunnskaper og ferdigheter ulike arbeidsgivere
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vektlegger, hvor forngyde virksomhetene er med kunnskapen og ferdighetene til
nyutdannede de har ansatt, og sett virksomhetenes foretrukne ferdigheter og de-
res tilfredshet med ferdighetene til nyutdannede i sammenheng.

[ gijennomsnitt finner vi at virksomhetene foretrekker en kombinasjon av det vi
definerer som sosioemosjonelle ferdigheter og spesifikke ferdigheter. Ferdigheter
som samarbeidsevner, evner knyttet til kommunikasjon og formidling og teore-
tiske og praktiske fagkunnskaper ansees som viktige blant virksomhetene. Dette
gjelder og nar vi ser pa virksomheter innenfor ulike naeringer. Forskjeller mellom
nearinger handler i stgrre grad om hvor mye vekt de ulike nzeringene legger pa de
ferdighetene som var viktigst i gjennomsnitt. Til forskjell fra Stgren mfl. (2019),
som ba virksomhetene om & sette ulike kandidater med ulike ferdigheter opp mot
hverandre i en hypotetisk ansettelsesprosess, har vi bedt virksomhetene om a vur-
dere ulike ferdigheter opp mot hverandre. Det er derfor interessant at vare funn
allikevel i stor grad samsvarer med konklusjonene fra den forrige arbeidsgiverun-
dersgkelsen (Stgren mfl. 2019).

En fordel med fremgangsmaten valgt i denne arbeidsgiverundersgkelsen, er at
vi kan tallfeste et mal pa viktigheten av en ferdighet relativt til andre ferdigheter.
Et overraskende funn er hvor lite viktig virksomhetene synes at ferdigheter som
kreativitet og kritisk og analytisk tenkning er, sammenlignet med andre ferdighe-
ter. Selv om virksomheter som anser masterutdanning som det mest relevante ut-
danningsnivaet i stgrre grad foretrekker kritisk og analytisk tenkning hvis vi sam-
menligner med virksomheter som anser bachelor- og fagskoleutdanning som de
mest relevante utdanningsnivaene, foretrekker de ogsa i betydelig stgrre grad
samarbeidsevner, kommunikasjon og formidling og teoretisk fagkunnskap.

Virksomhetene i all hovedsak forngyd med ferdighetene til de nyutdannede de
har ansatt. Szerlig er virksomhetene forngyd med ferdigheter som kan veere nyttig
i et bredt spekter av arbeidsoppgaver og fagomrader. Virksomhetenes vurdering
av yrkesspesifikke ferdigheter varierer i stgrre grad mellom nzeringer og fagfelt.
Dette kan tyde pa at noen nyutdannede kan utfgre arbeidsoppgavene sine umid-
delbart, mens andre trenger mer oppleering i virksomhetene fgr de mestrer arbei-
det sitt. Et betydelig antall virksomheter mener at det kreves ytterligere oppleering
for at de nyutdannede de har ansatt skal mestre arbeidet de skal gjgre i virksom-
hetene.

Utover en generell vurdering av i hvor stor grad de nyutdannede har de ferdig-
hetene som kreves i arbeidet de skal gjgre, ble virksomhetene i denne undersgkel-
sen ogsa bedt om a vurdere i hvilken grad nyutdannede de har ansatt innehar spe-
sifikke ferdigheter og kunnskaper. Ifglge virksomhetene har de nyutdannede i
stgrst grad teoretisk fagkunnskap og samarbeidsevner, og i mindre grad kunnska-
per og ferdigheter knyttet til ledelse, bransje- og virksomhetsforstaelse, kritisk og
analytisk tenkning og kreativitet. Det virker altsa som at virksomhetene i stgrre
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grad vurderer at de nyutdannede innehar en ferdighet, dersom de ogsa vurderer
at denne ferdigheten er viktig. Selv om virksomhetene pa et overordnet niva virker
a veere tilfredse med de nyutdannede, indikerer analysene i dette kapittelet at det
kan veere utfordringer knyttet til at virksomhetene ikke opplever at enkelte fer-
digheter er viktige. Dette gjelder for eksempel kreativitet og kritisk og analytisk
tenkning. [ et stadig mer kunnskapsintensivt samfunn er dette ferdigheter som vir-

ker d veere helt ngdvendige at de nyutdannede har.
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6.1

Utdanning fra utlandet

Introduksjon

Utenlandsk arbeidskraft dekker over 20 prosent av arbeidskraftbehovet i Norge
(Kunnskapsdepartementet, 2022). Selv om andelen er stgrst innenfor ufagleerte
yrker og handverksyrker, gker bruken av utenlandsk arbeidskraft ogsa i yrker som
krever hgyere utdanning. Dette gjelder seaerlig IT-utviklere og andre teknologer,
helsepersonell og faglig ansatte i universitets- og hgyskolesektoren
(Kunnskapsdepartementet, 2022). Men, ogsa innenfor naeringer vil det vaere va-
riasjoner. Eksempelvis har det de siste arene vert stor vekst i antallet utenlandske
sykepleiere, mens det i liten grad har veert vekst i antallet utenlandske leger
(Kunnskapsdepartementet, 2022).

Personer som flytter til Norge for a arbeide har naturlig nok utdanning fra ut-
landet, men en betydelig andel av norske statsborgere har ogsa utenlandsk utdan-
ning. For eksempel har nesten halvparten av norske leger studert i utlandet
(Legeforeningen, 2023). Totalt tar om lag seks prosent av norske studenter hele
graden sin i utlandet. I tillegg har 15 prosent av personer med utdanning fra
norske lzeresteder hatt et utenlandsopphold som en del av deres utdanning
(Kunnskapsdepartementet, 2017; Wiers-Jenssen & Stgren, 2021).

Utenlandsopphold er forventet a ha en positiv effekt bade pa samfunnet, den
enkelte student, leerestedene og arbeidsmarkedet. Internasjonalt samarbeid,
kunnskap og interkulturell forstaelse er ansett som grunnleggende for var evne til
a kunne handtere de store globale samfunnsutfordringene verden star overfor. In-
ternasjonal studiemobilitet er forventet a gke kvaliteten pa utdanningen og gi en
mer konkurransedyktig arbeidsstyrke (Kunnskapsdepartementet, 2009, 2017).
Gjennom Bolognaprosessen forpliktet Norge seg til at 20 prosent av studentene
som fullfgrer en grad, skal ha hatt et studie- eller praksisopphold i utlandet
(Kunnskapsdepartementet, 2020), og en enda stgrre ambisjon om 50 prosent ble
fremmet i Kvalitetsmeldingen (Kunnskapsdepartementet, 2017).

Selv om studiemobilitet ofte blir fremmet som noe som gir studentene et kon-
kurransefortrinn for deres fremtidige karrierer, er forskning pad denne sammen-

hengen begrenset (Crossman and Clarke, 2010; Li, 2013). Studier som tar
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6.2

kandidatenes perspektiv og som tar hgyde for seleksjonsproblemer, det vil si at
personer med utenlandserfaring er ulike andre personer, finner sma forskjeller i
arbeidsmarkedstilpasningen til personer med og uten utenlandsopphold (Waibel
mfl, 2017). Det samme gjgr studier av norske nyutdannede (Wiers-Jenssen &
Stgren, 2021).

Det er fa studier som tar arbeidsgivers perspektiv, og funnene avhenger av me-
toden som er brukt. Noe deskriptiv forskning finner at en vesentlig andel virksom-
heter vektlegger internasjonal studieerfaring nar de rekrutterer (e.g., Molony mfl.,
2011) og at arbeidsgiverne tillegger personer med utenlandserfaring mer kompe-
tanse pa bade generiske og fagspesifikke ferdigheter (Bracht mfl., 2006). Andre
studier finner at selv om arbeidsgivere verdsetter kompetanse og ferdigheter som
internasjonale studieopphold kan gi, prioriterer de i liten grad utvekslingserfaring
irekruttering og ansettelser (Stgren mfl,, 2019; Van Mol, 2017; Wiers-Jenssen mfl.,
2020).

For a forsgke & identifisere drsak-virkningssammenhenger kan man benytte
vignetter til & undersgke virksomheters vurderinger av hypotetiske kandidater. I
en slik studie finner Petzold (2017a) at karakterer og arbeidserfaring er ansett
som viktigere enn internasjonal studentmobilitet. Videre finner han at internasjo-
nal erfaring er positivt og det betyr mer dersom kandidaten ikke har arbeidserfa-
ring. En annen studie viser at fiktive sgkere pa «internship» hadde gkt sannsynlig-
het for a bli kalt inn til jobbintervju, men mye av denne effekten ble drevet av in-
ternasjonale arbeidsgivere (Petzold, 2017b). I tillegg til at vurderingen av uten-
landsk utdanning avhenger av virksomhetens profil kan den ogsa pavirkes av kan-
didatens gvrige attributter. Dette viser Petzold (2021), som finner at studieopp-
hold i utlandet ikke verdsettes positivt av arbeidsgivere dersom kandidaten har
innvandrerbakgrunn.

[ dette kapittelet vil vi undersgke virksomhetens vurderinger knyttet til rekrut-
tering av personer med utenlandsk utdanning. Herunder hvorvidt de har ansatt
noen med utenlandsk utdanning, utfordringer knyttet til 4 rekruttere personer
med utenlandsk kompetanse og vi analyserer holdningene til utenlandsk utdan-

ning gjennom en vignette.

Holdninger til utdanning fra utlandet

Det finnes flere mater a kartlegge arbeidsgivernes holdninger til utdanning i ut-
landet. Den ene maten er a spgrre de om hva de synes. Spgrsméal om virksomheters
vurdering av kvalifikasjonene til personer med utenlandsk utdanning sammenlig-
net med personer med norsk utdanning fanger potensielt opp bade faktiske kvali-
fikasjonsforskjeller og holdninger til utdanning fra utlandet. Direkte spgrsmal er

derimot ikke alltid den beste maten & avdekke holdninger, da arbeidsgiverne kan
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ha holdninger de ikke er bevisst pa. Dette gjelder ogsa i tilfeller der man undersg-
ker holdninger man kanskje ikke gnsker d oppgi. Man kan da svare ut fra hva man
anser som en samfunnsnorm. Det finnes derfor metoder for a avdekke holdninger
pa en mer indirekte mate. Dette har vi gjort ved a presentere arbeidsgiverne med
en randomisert vignette. En vignette gir et design og en analytisk fremgangsmate
som lar forskeren undersgke den kausale effekten av et gitt kjennetegn pa prefe-
ranser for et objekt (f.eks. person) som har flere kjennetegn.

Virksomhetene i var undersgkelse ble presentert med beskrivelser av hypote-
tiske arbeidstakere. Hver kandidat ble beskrevet med en rekke kjennetegn (attri-
butter) som kan beskrives pa en jobbsgknad. Det gir en detaljert og realistisk be-
skrivelse av kandidatene. Vi ga informasjon om fglgende kjennetegn: navn, utdan-
ningsniva, uteksamineringsar/arbeidserfaring, gjennomsnittskarakter og utdan-
ning i utlandet. Dette gjgr at utdanning i utlandet bare er en av faktorene som kan
pavirke arbeidsgiveres vurdering av den ansatte.

Hver av kjennetegnene hadde ulike mulige niv3, og det var tilfeldig trekning av
mulige kombinasjoner av de ulike nivdene. Dette gjgr det mulig & estimere hvor
mye de ulike kjennetegnene betyr for arbeidsgivernes villighet til & ansette den
beskrevne kandidaten. Utdanning i utlandet hadde tre niva: ingen utdanning i ut-
landet, et ar i utlandet og hele graden i utlandet. Dette representerer tre vanlige
typer utenlandserfaring: a ikke ha erfaring i det hele tatt, & ha et utvekslingsopp-
hold og det 4 ta hele utdanningen i utlandet. Blant personer som har utvekslings-
opphold vil lengden pa utvekslingsoppholdet kunne variere, og vi valgte a sette
varigheten til 1 ar.

Arbeidserfaring hadde ogsa tre niva om ble gitt av forskjellen mellom undersg-
kelsesar (2022) og uteksaminseringsar. Det vil si at nivaene var som fglger: nyut-
dannet person med 0 ars arbeidserfaring (utdannet i 2022), en person med 3 ars
arbeidserfaring (utdanneti 2019) og en person med 5 ars arbeidserfaring (utdan-
neti2017). Kandidatene hadde to mulige utdanningsniva: bachelorgrad eller mas-
tergrad.

For & sikre at respondentene ikke skal gjgre antakelser om kandidatenes gvrige
kjennetegn kan det vaere hensiktsmessig a inkludere informasjon om disse kjen-
netegn og holde informasjonen fast pa tvers av beskrivelser. Av denne grunnen
inkluderte alle beskrivelsene informasjon om at kandidaten hadde gjennomsnitts-
karakter B og at begge kandidatene hadde relevant utdanning for virksomheten.
Siden informasjonen er konstant pa tvers av beskrivelser kan vi ikke studere hvil-
ken vekt arbeidsgiverne legger pa denne informasjonen. Derimot kan vi forhindre
at for eksempel arbeidsgivere antar at en kandidat med utdanning fra utlandet har
hgyere eller lavere karakter enn en kandidat med utdanning fra Norge og at det er

denne antakelsen som driver vurderingen.
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Alle arbeidsgiverne ble presentert med fire kandidater. De ble gitt fglgende
navn: Ida Hanssen, Farida Arrif, Hamza Sayed og Jan Johanssen. De fire navnene
ble presenterti tilfeldig rekkefglge. Disse navnene ga arbeidsgiverne en indikasjon
pa kandidatens kjgnn og innvandringsbakgrunn tilsvarende det som er rimelig a
anta er til stede i en jobbsgknad. Arbeidsgiverne ble bedt om a vurdere hvor sann-
synlig det var at de ville ansette kandidatene de ble presentert med pa en skala fra
1 til 10, der 1 representerte «Veldig lite sannsynlig» og 10 representerte «Veldig
sannsynlig». Informasjon om to og to kandidater ble vurdert samtidig og hver ar-
beidsgiver vurderte to par.

Figur 6.1 viser et skjermbilde av hvordan spgrsmalet sa ut for en av de mulige
kombinasjonene. Eksempelet viser en situasjon der arbeidsgivere skal vurdere
hvor sannsynlig det er at de vil ansette Jan Johansen, som har bachelorgrad og er
nyutdannet og tok hele graden i utlandet. De skal ogsa vurdere om de vil ansette
Ida Hansen, som ogsa har bachelorgrad, men ble uteksaminert for 3 ar siden og
ikke har noen utenlandsopphold. Arbeidsgiverne blir ikke tvunget til 4 velge mel-
lom de to og skal rangere begge, men siden de er presentert ved siden av hver-
andre kan likevel beskrivelsen av den ene kandidaten pavirke vurderingen av den

andre kandidaten.
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fenk deg at du har f&tt felgende to sekere til en ledig stilling i din
virksomhet. Informasjonen fra sgknaden kan oppsummeras som

falger.

Kandidat 1 Kandidat 2
Navn Jan Johanssen Ida Hanssen
Utdanningsnivé Bachelorgrad Bachelorgrad
Uteksamineringsar 2022 2019
GjennomsnittskarakterB B

L Tok hele gradeni  Ingen

Utdanning i utlandet

utlandet utenlandsopphold
Arbeidserfaring 0 ar 3ar

Begge har relevant utdanning for din virksomhet. Hvor sannsynlig
er det at du ville ansatt:

Figur 6.1 Skjermbilde fra vignetten arbeidsgiverne ble presentert med i spgrre-
undersgkelsen

Figur 6.2 viser de overordnede funnene fra vignetten ved a vise det som kalles
marginalt giennomsnitt som representerer giennomsnittsutfallet for et gitt niva pa
et kjennetegn nar man tar gjennomsnittet over alle andre kjennetegn. Siden ar-
beidsgiverne kunne gi en vurdering mellom 1 og 10 kan det marginale gjennom-
snittet ta en hvilken som helst verdi mellom 1 og 10. Verdier nzermere 10 indikerer
at arbeidsgiverne har vurdert det som veldig sannsynlig at de ville ansatt kandi-
daten, mens verdier naermere 1 indikerer at arbeidsgiverne har vurdert det som
veldig lite sannsynlig at de vil ansette kandidaten. Hvis nivaet pa et kjennetegn gir
lavere marginalt gjennomsnitt enn et annet niva pa det samme kjennetegnet, in-
neberer det at det niviet medfgrer en lavere vurdering av den kandidaten relativt
til det andre nivaet.

Figuren viser at arbeidsgivere vurderer kandidater uten utenlandsopphold og
kandidater med ett ars utveksling tilnzermet identisk. Kandidater med disse trek-
kene har en gjennomsnittvurdering pa 7.0. Personer som har tatt hele graden i
utlandet har derimot en gjennomsnittvurdering pa 6.6. Fordi kandidatene har blitt
tildelt utdanningserfaring tilfeldig kan vi tolke disse forskjellene kausalt:  ta ut-

danning i utlandet reduserer gjennomsnittvurderingen med 0.4 poeng.
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Ser vi pa de andre kjennetegnene, finner vi kun marginale forskjeller i vurde-
ringen av kvinnelige og mannlige kandidater, vurderingen av personer med norsk
og utenlandsk navn og vurderingen av kandidater med bachelorgrad og kandida-
ter med mastergrad. Arbeidserfaring pavirker derimot virksomhetenes vurdering.
Mens nyutdannede har en gjennomsnittvurdering pa 6.1, har personer med 3 og 5
ars arbeidserfaring gjennomsnittsvurderinger pa henholdsvis 7.1 og 7.3. Selv om
det ville vaert interessant a studere disse faktorene naermere, s begrenser vi de
videre analysene til temaet for dette kapittelet: utdanning fra utlandet og hvorvidt

andre kjennetegn pavirker vurderingen av utenlandserfaring.

Kjenn
Mannlig navn - ——

Kvinnlig navn 4 ——

Bakgrunn
Norsk navn - —o—
Utenlandsk navn ——

Utdanning i utlandet
Ingen utenlandsopphold 4 ——

Et ar utenlandsstudier
6.6
Hele graden i utlandet 4 ——

Arbeidserfaring
0 ar (Nyutdannet) - —661—

3 ars arbeidsfaring _7.1_

5 ars arbeidserfaring | _7.3_

Utdanningsniva
6.8
Bachelorgrad ——

6.9
Mastergrad 4 ——

T

T T
6.0 6.5 7.0
Estimert marginalt gjennomsnitt

Figur 6.2 Marginal gjennomsnittskar for kandidater med ulike kjennetegn

Vignetter tillater beregning av den relative viktigheten av hvert kjennetegn for
kandidatens skar og funnene fra denne beregningen er visti Tabell 6.1. I var studie
er arbeidsgivernes vurderinger estimert til & vaere 22,6 prosent drevet av utdan-
ning fra utlandet og 61,9 prosent drevet av erfaring og 5,4 prosent drevet av ut-
danningsniva. Det innebarer at arbeidserfaring er den viktigste faktoren for ar-
beidsgiverne, men at utdanningsland er den nest viktigste. Hvorvidt en person har
utdanning fra Norge eller et annet land estimeres til 4 ha mer betydning for skaren
arbeidsgiverne gir enn utdanningsniva. Viktigheten av arbeidserfaring og formell
utdanning ser vi naermere pa i kapittel 7 og der finner vi ogsa at mange arbeidsgi-
vere vektlegger arbeidserfaring sterkt, men at enkelte nzaeringer er mer opptatt av

formell utdanning.
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6.2.1

Tabell 6.1 Viktigheten av hvert kjennetegn for kandidatens skar

Kjennetegn Viktighet
Kjgnn 0.036
Bakgrunn 0.064
Utdanningsland 0.226
Erfaring 0.619
Utdanningsniva 0.054

Den relative viktigheten av de ulike kjennetegnene avhenger av de ulike nivaene
hvert kjennetegn kunne ta. Den hgye viktigheten til arbeidserfaring er drevet av
at arbeidsgivere gir vesentlig forskjellig skar til personer med og uten arbeidser-
faring. Viktigheten av erfaring ville derfor veert lavere om «nyutdannede» ikke var
med som alternativ. Tilsvarende er viktigheten av utdanning fra utlandet drevet
av forskjellen mellom personer som har hele graden fra utlandet og personer som
ikke har det. Dersom personer med hele graden fra utlandet ikke var med som et
alternativ ville skaren blitt vesentlig lavere. Viktighetsskaren sier derfor kun noe
om hvor viktig hvert niva var for a forklare variasjon i skar i akkurat denne studien
og kan ikke generaliseres til andre studier. Inkludering av andre kjennetegn og
andre niva ville derfor sannsynligvis pavirket estimatene pa kjennetegnenes vik-
tighet.

Forskjeller etter innvandringsbakgrunn

Virksomhetenes vurdering av utdanning fra utlandet kan variere med andre kjen-
netegn ved den ansatte. Hva utdanning i utlandet bidrar med av kompetanse og
ferdigheter vil naturlig kunne avhenge av hvilken kompetanse og ferdigheter man
innehar fgr man eventuelt tar en utdanning i utlandet. Sprak og interkulturell for-
stdelse er for eksempel to kompetanseelementer som ofte trekkes frem som styr-
ker ved et utenlandsopphold. Innvandrere og personer med innvandringsbak-
grunn kan ha tilegnet seg denne kompetansen i sin oppvekst. Vi undersgker derfor
om virksomhetenes vurdering av utdanning i utlandet er pavirket av hvorvidt sg-
keren har et norsklydende eller utenlandsklydende navn.

Figur 6.3 viser den marginale gjennomsnittskaren for personer med norsklyd-
ende navn og utenlandsklydende navn separat. Vi ser at mens personer med
norsklydende navn og utenlandsklydende navn vurderes likt dersom de begge har
hele utdanningen fra et norsk leerested (ingen utenlandsopphold) eller ett ars ut-
veksling s er det en signifikant forskjell i vurderingen dersom de begge har hele
graden fra utlandet. Selv personer med utdanning fra utlandet vurderes lavere
enn personer uten utdanning fra utlandet for begge grupper er reduksjonen stgrre
for personer med utenlandsklydende navn enn for personer med norsklydende
navn. Reduksjonen i skar for en person med utenlandsk utdanning er pa 4,3 pro-
sent for en person med norsklydende navn, mens reduksjonen er pa 5,8 prosent

for personer med utenlandsklydende navn. Dette innebaerer at den negative
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effekten er 34 prosent hgyere for personer med utenlandsk lydende navn enn for

personer med norsklydende navn.

7.0
— e
Ingen utenlandsopphold -
7.0
7.0
— e
Ett ar utenlandsstudier |
6.9
6.7
—
Hele graden i utlandet -
6.5
T T T T T
6.4 6.6 6.8 7 7.2
Marginalt gjennomsnitt
o Norsk navn Utenlandsk navn

Figur 6.3 Marginalt gjennomsnitt for ulike niva pa utdanning fra utlandet for kandi-
dater med norsk og utenlandsk navn separat

Det finnes flere mulige forklaringer pa hvorfor arbeidsgiverne vurderer disse per-
sonene forskjellig. Vi vet for eksempel ikke hvilke assosiasjoner de utenlandskly-
dende navnene gir arbeidsgiverne. En person kan ha et utenlandsklydende navn
fordi hen er innvandrer, norskfgdt med innvandrerforeldre eller norskfgdt med
utenlandske aner. Virksomhetene kan potensielt ha ulike holdninger til disse ulike
kategoriene da det for eksempel kan ha noe 3 si for norskkunnskaper og kjennskap
til norsk kontekst og pa den maten reflektere en form for statistisk diskriminering.
Hvis det er tilfellet, er ikke forskjellen drevet av ulik verdsettelse av internasjonal
erfaring for personer med norsklydende navn og utenlandslydende navn men om
antakelser knyttet til andre kjennetegn ved individet. Vart design tillater derimot
ikke oss a identifisere hvorvidt virksomhetene for eksempel skiller mellom perso-
ner som er fgdt i eller utenfor Norge.

[ intervjuene var det ingen av arbeidsgiverne som stilte seg negative til uten-
landske personer, og vi kan heller ikke forvente 4 avdekke variasjon i holdninger i
en slik sammenheng. De aller fleste arbeidsgiverne var imidlertid sveert opptatt av
sprak, ogsa i virksomheter som jobbet med oppgaver som er relativt like pa tvers

av land. For de fleste virksomhetene var det & beherske norsk sprak i en
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arbeidssammenheng ikke bare en viktig ferdighet, men ogsa et ufravikelig mini-
mumskrav. Et markant unntak er virksomheter innen bygg og anlegg som ansetter
handverkere. Her er andelen fremmedspraklige stor, og tilsynelatende veletablert.

Selv om de utenlandske navnene var like for personer som ble oppgitt a ha tatt
hele graden i Norge, de som hadde ett ars utenlandsstudier og de som tok hele
graden i utlandet er det ikke gitt at de ga samme assosiasjoner pa tvers av de tre
kategoriene. En person som tok graden ved et norsk leerested (enten uten uten-
landsopphold eller med utveksling) har sterkere tilknytning til Norge under stu-
diene, og det kan potensielt ogsd pavirke forventningene om at det eksisterte en
tilknytning til Norge ogsa for studiene enn det gir for en person som har tatt hele
graden i utlandet. Forskjellen i vurderinger mellom personer med utenlandsklyd-
ende navn uten utenlandsopphold og med hele graden i utlandet reflekterer derfor
bade holdningen til utdanning fra utlandet og endringer i antakelser knyttet til
personens bakgrunn. Siden vi ikke vet om den sistnevnte er fraveerende kan vi ikke
derfor konkludere med at arbeidsgivere anser utdanning i utlandet for mer nega-
tivt for en norskfgdt person med innvandrerforeldre enn for en norskfgdt person
uten innvandrerforeldre.

Det vi kan konkludere med er at nar det ikke er annen informasjon i sgknaden
enn navn som gir informasjon om eventuell innvandringsbakgrunn sa ansees ut-
danning fra utlandet som mer negativt dersom navnet lyder utenlandsk. Dette kan
veere drevet av antakelser om personens landspesifikke humankapital (Wiers-Jen-
sen & Try, 2005). Personer med utdanning i utlandet opparbeider seg humanka-
pital som er spesifikt for landet de studerer i, og som i varierende grad er overfgr-
bart til norsk kontekst. Antakelser om kjennskap til norsk kontekst utenfor studi-

ene kan derfor pavirke arbeidsgivernes vurderinger.

Forskjeller etter sektor og naering

Vurdering av utdanning fra utlandet kan variere etter hvilken nzering og sektor
virksomheten tilhgrer. I enkelte yrker er det strenge nasjonale krav til utdan-
ningen som det kan vaere usikkert om utdanninger fra utlandet oppfyller. Figur 6.4
viser at offentlig virksomheter jevnt over gir hgyere skar til sgkerne sammenliknet
med private virksomheter. For offentlige virksomheter synker gjennomsnittska-
ren fra 7.3 til 6.8, en reduksjon pa 0,5 enheter, ndr man sammenligner personer
som har utdanning fra et norsk leerested (ingen utenlandsopphold eller ett ars
utenlandsstudier) med personer som har tatt hele graden i utlandet. For private
virksomheter er derimot reduksjonen noe mindre med 0,3 enheter. Det tyder pa
at offentlige virksomheters holdning til utdanning fra utlandet er mer negativ enn
den er i private virksomheter. For & belyse disse forskjellene naermere studerer vi

naringene separat. For enkelte av naeringene blir da antallet observasjoner lavt,
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noe som fgrer til upresise estimater med brede konfidensintervall. For & forenkle
sammenligningen, gke tallgrunnlaget og fordi analysene sa langt tilsier at disse
vurderes likt, slar vi sammen personer uten utenlandsopphold og personer med

ett ars utenlandsstudier.

7.3
———
Ingen utenlandsopphold -
6.7
7.3
——
Ett ar utenlandsstudier -
6.7
6.8
—  ——
Hele graden i utlandet
6.4
T T T T T T
6.4 6.6 6.8 7 7.2 74

Marginalt gjennomsnitt

® Offentlig virksomhet Privat virksomhet

Figur 6.4 Marginalt gjennomsnitt for personer med ulik utenlandserfaring for of-
fentlige og private virksomheter separat

Figur 6.5 viser forskjellen i vurdering av kandidater med utdanning fra et norsk
leerested (bade de med hele utdanningen i Norge og de med et ar i utlandet) og de
med hele graden fra utlandet for hver neering. I vart utvalg bestar offentlige virk-
somheter i hovedsak av virksomheter innenfor nzeringene undervisning, offentlig
administrasjon og forsvar og helse- og sosialtjenester. Figuren viser at det er om
lag tilsvarende forskjeller mellom personer med utdanning fra norske og uten-
landske leeresteder innenfor alle disse tre nzeringene (Helse- og sosial: -0,50, un-
dervisning -0,70 og offentlig administrasjon og forsvar -0,48).

Blant private virksomheter utgjgr bygge- og anleggsvirksomhet og industri de
to stgrste naeringene for vare respondenter. Her er bildet mer blandet: Forskjellen
i skar mellom personer med norsk og utenlandsk utdanning er liten og ikke signi-
fikant innenfor industri, mens den er signifikant innenfor bygge- og anleggsvirk-
somhet. Forskjellen i vurdering av personer med utenlandsk og norsk utdanning
for bygge- og anleggsvirksomheter (-0.39) er derimot noe lavere enn for de

naeringene med hovedvekt i offentlig sektor. Innenfor samlingen av virksomheter
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6.3

som tilhgrer naeringskategorien annet, som bestar av virksomheter i de naerings-
kategoriene som ikke er blant de 9 stgrste i var undersgkelse, er det ogsa en signi-
fikant forskjell mellom virksomhetenes vurdering av personer med utdanning fra

norske og utenlandske leeresteder.

Industri - —

Finansiering og forsikring - ]

Informasjon og kommunikasjon -

Varehandel

-0.26
&

Faaglig, vit. tekn. tjenesteyting

-0.31
Andre -

-0.39
Bygge- og anleggsvirksomhet ——

-0.48
Offentlig administrasjon og forsvar - &

- -0.50
Helse- og sosialtjienester

Undervisning —

Figur 6.5 Forskjell i marginalt gjennomsnitt mellom personer med utdanning fra
norsk laerested og fra utenlandsk laerested, etter naering.

Hvem ansetter personer med utdanning fra utlandet og
hvorfor?

Undersgkelsen kartla omfanget av ansettelser av personer med utenlandsk utdan-
ning blant virksomhetene i vart utvalg gjennom to spgrsmal: «Har virksomheten
det siste aret ansatt norske personer med utdanning fra utlandet som hgyeste full-
fgrte utdanning?» og «Har virksomheten det siste aret ansatt utenlandske perso-
ner med utdanning fra utlandet som hgyeste fullfgrte utdanning?». Som vist i Ta-
bell 6.2 finner vi at 37 prosent av virksomhetene hadde ansatt personer med ut-
danning fra utlandet. En av fire virksomheter (26 prosent) hadde ansatt en uten-
landsk person med utenlandsk utdanning, mens under en av fem (18 prosent)
hadde ansatt en norsk person med utenlandsk utdanning. Blant de virksomhetene

som ikke hadde ansatt noen med utenlandsk utdanning hadde 18 prosent hatt
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minst en person med utenlandsk utdanning inne til intervju det siste aret. Vi skal
na se litt neermere pa hvilke virksomheter som ansetter personer med utenlandsk
utdanning, og om det er forskjeller mellom de som rekrutterer norske personer
med utenlandsk utdanning og de som rekrutterer utenlandske personer med uten-

landsk utdanning.

Tabell 6.2 Andel virksomheter som har ansatt personer med utenlandsk utdanning

Prosent
Ansatt en norsk person med utenlandsk utdanning 20,3%
Ansatt en utenlandsk person med utenlandsk utdanning 30,2%
Har ansatt noen med utenlands utdanning totalt 37%
Antall observasjoner (N=100%) 8738

Dersom vi ser pa den totale andelen virksomheter som har ansatt en person med
utenlandsk utdanning ser vi at det er hgyest andelen innenfor neeringen informa-
sjon og kommunikasjon med 56 prosent. Det innebzerer at over halvparten av res-
pondentene innenfor denne naeringen ansatte minst en person med utenlandsk
utdanning det siste aret. Ogsd innenfor neaeringen finansiering og forretningsmes-
sig tjenesteyting har halvparten av virksomhetene rekruttert minst en person med
utenlandsk utdanning det siste aret (51 prosent). Andelen er lavest innenfor
nzeringene varehandel (27 prosent), bygg og anleggsvirksomhet (31 prosent) og
helse- og sosialtjenester (31 prosent). I seksjon 6.2.3 fant vi at det var fire naeringer
somisnitt vurderte personer med utdanning fra utlandet lavere enn personer med
utdanning fra Norge: Bygge- og anleggsvirksomhet, offentlig administrasjon og
forsvar, undervisning og helse- og sosialtjenester. Funnene her gjenspeiler derfor
i stor grad dette funnet: naeringene med lavest andel ansettelser av personer med
utenlandsk utdanning er de sammen naeringene som ga lavere skar til personer

med utdanning fra utlandet enn personer med utdanning fra Norge.

Tabell 6.3 Andelen virksomheter som har ansatt noen med utenlandsk utdanning

Prosent
Informasjon og kommunikasjon 55,7
Finansiering, forsikring og forretningsmessig tjenesteyting 50,7
Faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting 49,5
Industri 43,7
Offentlig administrasjon og forsvar 38,5
Annet 37,9
Undervisning 36,6
Bygge- og anleggsvirksomhet 30,8
Helse- og sosialtjenester 30,8
Varehandel 27,0

Figur 6.6 viser andelen virksomheter som har ansatt norske personer med uten-
landsk utdanning (svart sirkel), som har ansatt utenlandske personer med uten-
landsk utdanning (bla diamant) for hver naering. For alle naeringene er det en hgy-
ere andel som har ansatt en utenlandsk person med utenlandsk utdanning enn

som har ansatt en norsk person med utenlandsk utdanning. Unntaket er offentlig
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administrasjon og forsvar der andelene er like. Dette reflekterer antakeligvis til-
budet av arbeidskraft: det finnes naturlig nok faerre norske personer med uten-
landsk utdanning enn utenlandske personer med utenlandsk utdanning og tallene

indikerer at mange personer med utenlandsk utdanning sgker seg arbeid i Norge.

Bygge- og anleggsvirksomhet -{- @ g
Varehandel 4 @ *
Helse- og sosialtjenester o +
Qvrig—- @ T &
Undervisning - ESIEERT JENEIE ‘ L
Industri = o L2 ‘ : IR 4
Offentlig administrasjon og forsvar - o o o
Faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting
Finansiering, forsikring, forretningstjenester - rens e ' v

Informasjon og kommunikasjon —

|
10 20 30 40

® Ansatt norsk person med utenlandsk utdanning
# Ansatt utenlandsk person med utenlandsk utdanning

Figur 6.6 Andelen virksomheter som har ansatt norske og utenlandske personer
med utenlandsk utdanning og total. Etter naering

Virksomhetene vurderte en rekke pastander tilknyttet rekruttering av personer
med norsk og utenlandsk utdanning. En av disse pdstandene var: «Det er vanskelig
a rekruttere personer med gnsket kompetanse som er utdannet i Norge». I Figur
6.7 viser vi svarfordelingen pa dette spgrsmalet for hver neering. Neeringen infor-
masjon og kommunikasjon har den hgyeste andel som er svart enig eller litt enig
(40 prosent) og bygge- og anleggsvirksomhet har nest hgyest med 37 prosent. Of-
fentlig administrasjon og forsvar samt undervisning har de laveste andelene (170g
18 prosent) som svarer at det er utfordrende a finne gnsket kompetanse utdannet
i Norge, mens helse- og sosialtjenester er mer pd midten med 32 prosent. Det er
derfor ikke noe klart mgnster i at de fire naeringene som ga lavere skar til personer
med utdanning fra utlandet enn fra Norge (Bygge- og anleggsvirksomhet, offentlig
administrasjon og forsvar, undervisning og helse- og sosialtjenester) i stgrre eller
mindre grad svarer at det er vanskelig a finne personer med gnsket kompetanse

som er utdannet i Norge.
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Offentlig administrasjon og forsvar 41 19 23 12 5

Undervisning 42 19 21 14 4
Varehandel 21 18 39 17 6
forreiningsmessig tonesioyting ES 19 29 8 s
@vrig 26 ik 30 19 7
Helse- og sosialtjenester 28 18 23 22 10
o o el | TR 23
Industri 14 20 29 25 11
Bygge- og anleggsvirksomhet 16 13 34 26 11
Informasjon og kommunikasjon 18 19 24 29 11
I T T T T T
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BN Litt enig B svertenig

Figur 6.7 Svarfordelingen pa spgrsmalet «Det er vanskelig a finne personer med
gnsket kompetanse som er utdannet i Norge» etter naering

Det er viktig @ merke seg at spgrsmalsformuleringen ikke legger fgringer for hvil-
ket utdanningsniva som skal vurderes. Dette innebaerer at vi ikke vet hvorvidt det
er hgyt utdannet kompetanse det er vanskelig & rekruttere. For & fa litt mer inn-
blikk i hvorvidt dette varierer med utdanningsniva bruker vi derfor spgrsmalet
om hvilket utdanningsniva som er mest relevant for virksomheten. Tabell 6.4 viser
at det i hovedsak er virksomheter som har doktorgrad som mest relevante utdan-
ningsniva som skiller seg ut. Her mener halvparten av respondentene at det er ut-
fordrende & rekruttere personer med gnsket kompetanse som er utdannet i Norge.
For virksomheter som har fagskole, bachelor og mastergrad som mest relevante
utdanningsniva ligger derimot andelen enige (veldig eller litt) pa mellom 26 og 33
prosent. Funnene over tyder pa at vanskeligheter med a rekruttere personer med
norsk utdannelse er en viktig arsak til & rekruttere personer fra utlandet for en

vesentlig andel av virksomhetene.
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Tabell 6.4 Andelen som er veldig eller litt enige i pastanden «Det er vanskelig a
finne personer med @gnsket kompetanse som er utdannet i Norge» etter mest rele-
vante utdanningsniva

Andel enige Antall
Utdanning under nivaet for fullfgrt videregaende oppleaering 28,2 1519
Fagskoleutdanning 33,5 829
Bachelorgrad 28,6 4068
Mastergrad 26,4 2241
Doktorgrad 46,3 82
Totalt 28,6 8739

Viundersgker ogsa hvorvidt virksomhetene vurderer personer med utdanning fra
utlandet som mer eller mindre kvalifisert enn personer med utdanning fra Norge.
Arbeidsgiverne ble presentert med fglgende pastand: «Personer med utdanning
fra utlandet er bedre kvalifisert enn personer utdannet i Norge». Under 4 prosent
av virksomhetene var veldig eller litt enig i denne pastanden, og 39 prosent var litt
eller svart uenig. Virksomhetene ble ogsa stilt et spgrsmal som lgd som fglger:
«Personer med utdanning fra utlandet er mindre kvalifisert enn personer med ut-
danning fra norske utdanningsinstitusjoner». Kun 12 prosent svarte at de var litt
eller svert enig i denne pastanden. Virksomhetene har derfor hverken en sterk
positiv eller negativ holdning til kvaliteten pa kvalifikasjonene til personer med
utdanning i utlandet.

[ sum tyder funnene fra de to spgrsméalene ovenfor pa at de aller fleste virksom-
hetene anser personer med utdanning fra utlandet og personer med utdanning fra
Norge som like kvalifisert. Unntaket er dersom det er formelle kvalifikasjo-
ner/krav i stillingen. 31 prosent av virksomhetene svarer at de er enige (litt eller
veldig) i folgende pastand: «Personer med utdanning fra utlandet mangler kvalifi-
kasjoner som er pakrevd for & arbeide i Norge (formelle krav)». Svarfordelingen
per neaering er vist i Figur 6.8. Som forventet er andelen som er enig i denne pa-
standen hgyest i naeringer der det finnes formelle krav som helse- og sosialtjenes-
ter (45 prosent), undervisning (36 prosent) og bygge- og anleggsvirksomhet (37
prosent). Dette samsvarer med de naeringene der vi finner relativt sett mer nega-
tive vurderinger av personer med utdanning fra utlandet enn personer med ut-
danning fra Norge.
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6.4

Informasjon og kommunikasjon 28 22 40

Varehandel 12 18 57 14

@ivrig 14 18 50 15

Industri 13 21 47 17

Finansiering, forsikring og -
forretningsmessig tjenesteyting 14 21 43 20

Faglig, vitenskapelig
og teknisk tjenesteyting 19 20 32 22

Offentlig administrasjon og forsvar [ 20 42 24
Undervisning (S 14 43 30
Bygge- og anleggsvirksomhet {4 14 44 3

Helse- og sosialtjenester [E8 (1 39 35
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Figur 6.8 Svarfordeling pa pastanden «Personer med utdanning fra utlandet mang-
ler kvalifikasjoner som er pakrevd for a arbeide i Norge (formelle krav)». Etter nze-
ring

Oppsummering

[ dette kapittelet har vi undersgkt virksomhetenes holdninger til og vurderinger
av personer med utdanning fra utlandet. Vi finner at om lag en tredjedel (37 pro-
sent) av virksomhetene har ansatt noen med utdanning fra utlandet. Mest vanlig
er det  ansette personer med utenlandsk utdanning innenfor naeringen informa-
sjon og kommunikasjon; finansiering, forsikring og forretningsmessigtjeneste-
yting; og faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting. I disse naeringene har rundt
halvparten av virksomhetene ansatt minst én person med utdanning fra utlandet.
Det er mindre vanlig 4 ansette personer med utdanning fra utlandet innenfor va-
rehandel, helse- og sosialtjenester og bygge- og anleggsvirksomhet der andelen er
naermere tre av ti virksomheter.

Andelen virksomheter som har ansatt personer med utdanning fra utlandet
samvarierer i stor grad med andelen virksomheter som er enige i pastanden om at
det er vanskelig a finne personer med gnsket kompetanse som er utdanneti Norge.
Pa direkte spgrsmal om vurdering av kvalifikasjonene tyder funnene pa at de
fleste virksomheter anser personer med utdanning fra utlandet som like kvalifi-

sert som personer med utdanning i Norge.
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I et forsgk pa ad identifisere potensielt implisitte holdninger til utdanning fra ut-
landet brukte vi en randomisert vignette, der virksomhetene vurderte hypotetiske
beskrivelser av kandidater. Respondentene gnsket i mindre grad & ansette perso-
ner som tok hele utdanningen i utlandet enn personer som tok hele utdanningen i
Norge, mens personer med et utvekslingsopphold ble vurdert likt som personer
uten utvekslingsopphold. Funnene vare samsvarer med og utdyper funn fra den
forrige Arbeidsgiverundersgkelsen: Norske virksomheter vektlegger i liten grad
utdanning fra utlandet i sine ansettelser.

Forskjellen i vurdering av personer med hele utdanningen i utlandet og de med
utdanning fra norske laeresteder er drevet i hovedsak av enkelte nzeringer: Bygge-
og anleggsvirksombhet, offentlig administrasjon og forsvar, undervisning og helse-
og sosialtjenester hadde lavere vurderinger av personer med utdanning fra utlan-
det enn personer med utdanning fra Norge. Flere av nzeringene med negativ vur-
dering av utdanning fra utlandet kjennetegnes av sterke reguleringer av kvalifika-
sjoner for 4 ga inn i en stilling. Virksomhetene i disse naeringene var ogsa i stgrre
grad enig i pastanden om at «Personer med utdanning fra utlandet mangler kvali-
fikasjoner som er pakrevd for a arbeide i Norge (formelle krav)». Holdningene til
kandidatene med utenlandsk utdanning kan derfor vaere farget av en forventning
om manglende formelle kvalifikasjoner, heller enn en holdning til utdanning fra
utlandet i seg selv. I vignetten innehold beskrivelsen av kandidatene informasjon
om at begge kandidatene hadde relevant utdanning for virksomheten. Det er der-
imot vanskelig a vite om arbeidsgiverne likevel antok at de manglet formelle kva-

lifikasjoner.
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7.1

Formell utdanning eller
arbeidserfaring?

Introduksjon

Et viktig spgrsmal for myndighetene nar de skal utforme utdanningspolitikken er
hvorvidt formell utdanning og arbeidserfaring kan erstatte hverandre, eller om de
stgtter opp om hverandre. Virksomhetene som skal velge ansatte og personer som
skal velge utdanning star overfor de samme spgrsmalene. I hvilken grad kan rele-
vant arbeidserfaring kompensere for manglende formell skolegang? Og hvordan
varierer dette mellom ulike virksomheter? Man hgrer stadig historier om suksess-
fulle enkeltpersoner som ikke har fullfgrt videregdende oppleering, men hva er
egentlig virksomhetenes holdninger til formell utdanning og arbeidserfaring?

Politisk fremheves det stadig hvor viktig formell utdanning er i et arbeidsliv
som stadig er i forandring (NOU 2020:2, 2020). Samtidig er lzering pa arbeidsplas-
sen viktig i Norge, og mye kunnskap tilegnes gjennom arbeidserfaring (Markussen
mfl., 2019). Sammenhengen mellom utdanning og arbeidsmarkedsutfall er ogsd et
tema som lenge har veert sentralt i forskning, og daterer seg helt tilbake til blant
annet Mincer (1958) og Becker og Chiswick (1966). Forskningslitteraturen har for
eksempel dokumentert at det er en sammenheng mellom utdanning og arbeids-
markedsutfall som livstidsinntekt, pensjonsbeslutninger og lgnn (Ashenfelter &
Ham, 1979; Ashenfelter mfl., 1999; Card, 1999). Der er ogsa godt dokumentert at
utdanning beskytter individer fra arbeidsledighet (Ashenfelter & Ham, 1979;
Mincer, 1991), og forskningslitteraturen som studerer den kausale effekten av ut-
danning pa arbeidsmarkedsutfall har vert sarlig viktig.14

Forskningslitteraturen har ogsa lenge veert opptatt av viktigheten av arbeids-
erfaring, og Mincer (1974) argumenterte for at det er arbeidserfaring og ikke alder
som er viktigst nar man for eksempel analyserer variasjon i lgnn. Andre forskere
har undersgktihvilken grad arbeidstakere er villig til 4 bytte tid investert i formell
utdanning med arbeidsmarkedsdeltakelse (Abu-Qarn & Lichtman-Sadot, 2022).

14 Se Card (1999) for en omfattende oppsummering av litteraturen om sammenhengen mellom ut-
danning og inntekt.
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7.2

Det er ogsa vist at tidligere relevant arbeidserfaring har betydning for universi-
tetskandidaters sjanser til & bli kalt inn til jobbintervju (Humburg & van der Vel-
den, 2015). Derimot har virksomhetenes preferanser for formell utdanning, og i
hvilken grad arbeidsgivere er villig til & bytte formell utdanning mot, for eksempel,
arbeidserfaring, i liten grad blitt studert tidligere.

Arbeidsgivere kan ha preferanser for bade formell utdanning og arbeidserfa-
ring. Disse to godene kan potensielt veere substitutter, slik at arbeidsgivere er vil-
lige til & akseptere lavere formell utdanning for personer som har lang eller rele-
vant arbeidserfaring. Undersgkelser av registerdata kan ikke gi denne informasjo-
nen, fordi man kun kan observere de personene virksomhetene faktisk har ansatt.
Virksomheten kan derimot ha preferanser de ikke far realisert, for eksempel gjen-
nom at det er manglende tilbud av den kompetansen de gnsker seg, eller at virk-
somheten ikke klarer 4 tiltrekke seg den arbeidskraften de gnsker.

[ dette kapittelet undersgker vi fgrst virksomhetenes preferanser for utdan-
ningsniva gjennom spgrsmal om hva som er det mest og nest mest foretrukne ut-
danningsniva. Vi undersgker ogsa hvorvidt disse preferansene varierer pa tvers
av ulike sektorer, naeringer og regioner. Vi avslutter kapitlet med en analyse av i
hvilken grad arbeidsgiverne er villig til & bytte bort sitt foretrukne utdanningsniva
motrelevantarbeidserfaring. Disse problemstillingene ble ikke analysertiden for-
rige arbeidsgiverundersgkelsen utfgrt av Stgren mfl. (2019), og de er ogsa i liten

grad belyst i eksisterende forskningslitteratur.

Foretrukne utdanninger

Som beskrevet i kapittel 2.1.1 er bachelorgraden det mest relevante utdannings-
nivaet for majoriteten av virksomhetene i undersgkelsen, etterfulgte av master-
grad/hovedfag. Dette er i trad med at undersgkelsen er sendt til virksomheter som
har ansatt nyutdannede med fagskole-, bachelor eller masterutdanning. Vi under-
sgker disse preferansene naermere ved 3 fordele spgrsmalet etter naeringsklassi-
fisering i Tabell 7.1.

Andelen virksomheter som anser mastergrad som det mest relevante utdan-
ningsnivaet er hgyest i naeringskategoriene undervisning (69,7 prosent), faglig, vi-
tenskapelig og teknisk tjenesteyting (58,5 prosent) og informasjon og kommuni-
kasjon (42,6 prosent). Bachelorgradsutdanningen er rapportert som det mest
sentrale utdanningsnivaet i kjernevirksomheten for virksomheter i kategorien fi-
nansiering, forsikringsvirksomhet og forretningsmessig tjenesteyting!s (41 pro-
sent), helse- og sosialtjenester (81 prosent) og offentlig administrasjon og forsvar,

og trygdeordninger underlagt offentlig forvaltning (55,8 prosent).

15 Denne naeringskategorien er sldtt sammen av kategorien finansiering og forsikringsvirksomhet og
kategorien forretningsmessig tjenesteyting
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Det er ingen naeringskategorier hvor flest arbeidsgivere rapporterer at fagsko-
leutdanningen er det viktigste utdanningsnivaet. Allikevel ser vi at en relativt stor
andel arbeidsgivere rapporterer at fagskolen er viktigst i industri (24,4 prosent),
varehandel (18,5 prosent) og bygg og anlegg (16,3 prosent). [ industrien rapporter
man at fagskole er viktigere enn utdanning pa bachelorniva. Men det flest arbeids-
givere sier er viktigst i disse naeringsgruppene, er videregaende yrkesfaglig utdan-
ning med 41,3 prosent i industri, 56 prosent i bygg og anlegg og 31 prosenti vare-
handelen.

[ gjennomsnitt ser vi at bachelorgrader og mastergrader er hgyt verdsatt innad
i de samme neaeringskategoriene, mens yrkesfaglig videregdende utdanning og fag-
skole ogsa fremstar som hgyt verdsatt innad i de samme naeringsgrupperingene.
Det er kun i helse- og sosialtjenester vi ser at ett utdanningsniva, bachelorgraden,
dominerer alle de andre aktuelle utdanningsnivdene. 81 prosent av arbeidsgi-
verne i helse- og sosialtjenester har rapportert at bachelorutdanningen er mest
foretrukket.

Det er viktig & merke seg at disse tallene ikke representerer hvor viktig ulike
utdanningsniva er for alle norske virksomheter, men for vart utvalg som er selek-
tert pa bakgrunn av at de har ansatt noen med hgyere utdanning. Som vist i doku-
mentasjonsnotatet er virksomheter med ansatte med utdanning pa videregdende
niva som hgyeste fullfgrte utdanning underrepresentert blant de som har mottatt

var undersgkelse.

Tabell 7.1 Hvilket utdanningsniva er mest relevant for din kjernevirksomhet? etter
naeringsgruppering

Mindre VGS. yrkes- VGS Fagskole Bachelor Master-  Doktor-

enn VGS faglig studspes. grad grad
Industri 3,7 41,3 1,4 24,4 16,1 12,8 0,2
Bygg og anlegg 1,2 56 0,8 16,3 17,1 8,6 0
Varehandel 7,7 31 7,2 18,5 26,1 9,2 0,3
Infor. og kommun. 0,9 2,6 1,4 8,2 42,6 44 0,2
Faglig/vit./tekn. 0,5 1 0,6 4,3 29,5 58,5 5,6
Off. adm. og forsvar 0,2 3,3 0 6,8 55,8 34 0
Undervisning 0,7 0,9 0,3 2,3 23,7 69,7 2,4
Helse og sosialtj. 0,4 4,6 0,4 4,8 81 8,7 0,2
Fin./fors./forretning 4,9 18,3 3,5 11 41 21,3 0
@vrig 5,7 25,6 4,5 18,9 27,9 17,2 0,2
Antall 198 1281 155 898 4395 2404 83

Et sentralt spgrsmal er hvorvidt andre faktorer kan kompensere for at en person
ikke innehar det foretrukne utdanningsnivaet. Sentralt for denne problemstil-
lingen er hvilket utdanningsnivd som er virksomhetens nest mest foretrukne. Vi
fokuserer da pa virksomheter som har mastergrad, bachelorgrad, fagskole eller

videregdende yrkesfaglig utdanning som mest foretrukket.
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Figur 4.9 viser at blant arbeidsgiverne som foretrekker videregdende yrkesfag-
lig utdanning i kjernevirksomheten, er fagskole det nest mest foretrukne utdan-
ningsnivaet (54,2 prosent), etterfulgt av bachelorgrad (30,4 prosent). For denne
gruppen rapporterer fa arbeidsgivere andre utdanningsnivaer som nest mest fo-
retrukket. Arbeidsgiverne som gir sterkest preferanse for fagskoleutdanning opp-
gir at det nest mest foretrukne utdanningsnivaet er bachelorgrad (50,2 prosent),
etterfulgt av videregaende yrkesfaglig utdanning (33,7 prosent). Kun et mindretall
av arbeidsgiverne, mindre enn 17 prosent, rapporterer at andre utdanningsnivaer
er nest mest foretrukket i denne gruppen. Fagskole viser seg imidlertid & veere det
nest mest relevante for arbeidsgiverne som foretrekker yrkesfaglig utdanning fra
videregdende. Over halvparten av disse (54,2 prosent) oppgir at fagskole er det

nest mest relevante utdanningsnivaet for deres kjernevirksomhet.
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Videregdende yrkesfaglig
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Figur 7.1 Hvilket utdanningsniva er nest mest relevant for din kjernevirksomhet?

Blant arbeidsgiverne som foretrekker bachelorutdanningen finner vi mer varia-
sjon i hva som er nest mest foretrukket. Mange av arbeidsgiverne rapporterer at
det nest mest foretrukne utdanningsnivaet er enten mastergrad (39 prosent) eller
fagskole (35,9 prosent). I tillegg rapporterer 22,6 prosent av arbeidsgiverne som
foretrekker bachelorutdannede kandidater at videregdende yrkesfaglig utdanning
er den nest mest foretrukne utdanningen i kjernevirksomheten til bedriften. Un-

der 3 prosent av arbeidsgiverne rapporterer studiespesialiserende videregaende
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7.3

utdanning eller doktorgrad som det nest mest foretrukne utdanningsnivaet etter
bachelorutdanningen.

Arbeidsgiverne som foretrekker mastergradutdanningen i kjernevirksomhe-
ten, svarer nesten utelukkende at bachelorgrad er det nest mest foretrukne utdan-
ningsnivaet. 81,6 prosent av arbeidsgiverne som har preferanser for mastergrad
rapporterer at bachelorgrad er nest mest foretrukket. Et fatall av arbeidsgiverne
rapporterer at det nest mest foretrukne utdanningsnivaet er fagskole (7,6 pro-
sent) og doktorgrad (6,8 prosent), og de videregdende utdanningene ser ut til d
veere lite relevante i kjernevirksomheten til de virksomhetene som foretrekker

mastergradutdanning.

Bytteforholdet mellom formell utdanning og
arbeidserfaring

Etter & ha kartlagt arbeidsgivernes preferanser for ulike utdanningsniva, har vi
undersgkt i hvilken grad ulike arbeidsgivere er villige til & bytte formell utdanning
mot arbeidserfaring. Dette har vi gjort ved a la arbeidsgiverne rangere fire ulike
hypotetiske kandidater de kan ansette i kjernevirksomheten. To kandidater fikk
tildelt virksomhetens mest foretrukne utdanningsniva og to kandidater fikk virk-
somhetens nest mest foretrukne utdanningsniva. I tillegg fikk kandidatene, innad
i de to ulike utdanningsnivaene, tilfeldig tildelt to ulike niva av arbeidserfaring
mellom 0 og 6 ar, der erfaringsalternativene er like pa tvers av utdanninger. Ulike
arbeidsgivere har dermed fatt fire ulike kandidater a rangere, og det gjgr mulig for
oss a studere hvordan en gkende forskjell i arbeidserfaring pavirker den gjennom-
snittlige sannsynligheten for at virksomhetene er villig til & bytte bort sitt fore-
trukne utdanningsniva etter hvert som forskjellene i arbeidserfaring gker. Vi har

spesifisert i spgrsmalet at kandidatene vil motta samme lgnn og arbeidsvilkar.
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Figur 7.2 Bildet viser hvordan arbeidsgiverne rangerte kandidatene med ulik utdan-
ning og arbeidserfaring.

Figur 7.2 viser spgrsmalet i spgrreskjemaet hvor vi ba arbeidsgiverne om & rang-
ere fire ulike kandidater for en jobb i kjernevirksomheten. Eksempelet viser en
arbeidsgiver som hadde Fagskoleutdanning og Bachelorgrad som mest og nest-
mest foretrukne utdanning, og hvor den tilfeldige trekningen av arbeidserfaring
var pa 1 og 5 ar. Arbeidsgiverne rangerte disse fire kandidatene ved a dra de opp
eller ned. Slik ble kandidatene tildelt et nummer og rangert fra én til fire. Den fo-
retrukne kandidaten ble plassert gverst, mens den minst foretrukne kandidaten
ble plassert nederst pa listen. Bildet til venstre i Figur 7.2 representerer spgrsma-
let slik det fremsto fgr arbeidsgiveren rangerte kandidatene, mens i bildet til hgyre
i Figur 7.2 har arbeidsgiveren omrokert kandidatene og nummerert dem etter sine
preferanser.

Fordi de ulike arbeidsgiverne har fatt tilfeldig tildelt to ulike erfaringsniva, vil
vi estimere i hvilken grad arbeidsgivere i gjennomsnitt er villig til & bytte bort sitt
foretrukne utdanningsniva mot mer arbeidserfaring ved 8 sammenligne valgene
ulike arbeidsgivere gjgr. I Figur 7.3 viser vi derfor estimatene pa bytteforholdet
mellom utdanning og erfaring. Pa x-aksen viser vi forskjellen i antall ar mellom de
to tilfeldig trukne tallene pa erfaring. Dette er erfaringsdifferansen, forskjellen
mellom hgyeste og laveste arbeidserfaring. For eksempel, kan 1 ars erfaringsdif-
feranse vaere at kandidatene har blitt gitt null og ett ars arbeidserfaring, men det
kan ogsa vere at kandidatene er gitt fem og seks ar med arbeidserfaring. Helt til
hgyre i Figur 7.3, hvor erfaringsdifferansen er seks ar, er det kun arbeidsgivere
som har mottatt alternativer der den lave arbeidserfaringen er null ar og den hgye
arbeidserfaringen er seks ar.
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Figur 7.3 Sannsynlighet for a ha kandidatene med det foretrukne utdanningsnivaet
pa f@rste og andreplass gitt erfaringsdifferansen mellom kandidatene.

Pa y-aksen i Figur 7.3 viser vi andelen virksomheter som har satt begge de to kan-
didatene som har samme utdanningsniva som det virksomheten sa var det mest
foretrukne utdanningsnivaet pa fgrste- og andreplass. Virksomheter som rangerer
begge kandidatene med mest foretrukne utdanningsniva gverst, kan sies a ha ster-
kere preferanse for utdanning enn arbeidserfaring for den gitte erfaringsdifferan-
sen. Virksomheter som rangerer en kandidat som har det nest mest foretrukne
utdanningsniva over en kandidat som har det mest foretrukne utdanningsnivaet
kan derimot sies 3 ha sterkere preferanser for arbeidserfaring enn for utdanning
for den gitte erfaringsdifferansen.

Figur 7.3 viser at nar det kun er ett ar med erfaringsdifferanse mellom kandi-
datene rangerer omtrent 52 prosent av arbeidsgiverne begge kandidatene med
det foretrukne utdanningsniva pa bade fgrste- og andreplass i rangeringen, og der-
med har 52 prosent sterkere preferanse for a fa sitt mest foretrukne utdannings-
niva enn for ett ars arbeidserfaring, mens 48 prosent har sterkere preferanse for
ett ekstra ar med arbeidsfaring fremfor det d ansette det foretrukne utdannings-
nivaet.

Figur 7.3 viser ogsa at etter hvert som erfaringsdifferansen blir stgrre, vokser
andelen arbeidsgivere som har sterkere preferanse for arbeidserfaring enn utdan-
ning. Andelen arbeidsgivere foretrekker kandidatene med lengst arbeidserfaring

stiger monotont i den gkende erfaringsdifferansen. Andelen arbeidsgivere som
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har begge kandidatene med sitt foretrukne utdanningsniva pa fgrste- og andre-
plass er lavest nar erfaringsdifferansen mellom kandidatene er 6 ar. Omtrent en
tredel av arbeidsgiverne har derimot sa sterke preferanser for utdanningsniva at
de selv med en erfaringsdifferanse pa 6 ar ikke rangerer kandidater med det nest
mest foretrukne utdanningsniva hgyere enn kandidaten med det foretrukne ut-
danningsnivaet og 6 ar mindre erfaring. Dette er et signal pa at omtrent en tredje-
del av arbeidsgivere har sterkere preferanser for formell utdanning enn arbeids-
erfaring sa lenge erfaringen er 6 ar eller mindre. Det kan ogsa vaere et signal pa at
enkelte arbeidsgivere er bundet av krav til formell utdanning, og at de av den
grunn ikke har samme mulighet til 4 ansette kandidater med annen kompetanse.
Vi undersgker denne hypotesen nar vi analyserer bytteforholdet mellom utdan-

ning og arbeidserfaring separat etter hvilken neering virksomhetene hgrer til.

Sektor

Nar vi i Figur 7.4 analyserer bytteforholdet mellom utdanning og erfaring etter
hvilken sektor virksomhetene tilhgrer, ser vi et liknende bytteforhold i bade pri-
vate og statlige eller kommunale virksomheter etter hvert som erfaringsdifferan-
sen gker. | begge sektorene ser vi at en gkende andel arbeidsgivere legger vekt pa
arbeidserfaring i sin rangering etter hvert som erfaringsdifferansen blir stgrre. Vi
ser ogsa at kurven til de statlige og kommunale virksomhetene ligger over kurven
til de private virksomhetene. Nivaforskjellen mellom de to kategoriene virksom-
heter er relativt stabil i alle niva av erfaringsdifferanse, noe som er et signal pa at
preferansene for formell utdanning er i gjennomsnitt sterkere i statlige og kom-
munale virksomheter enn i privat sektor. Vi ser allikevel at en relativt stor andel

arbeidsgivere er villige til 4 bytte formell utdanning mot arbeidserfaring.
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Figur 7.4 Sannsynlighet for 3 ha kandidatene med det foretrukne utdanningsnivaet
pa forste- og andreplass gitt erfaringsdifferansen mellom kandidatene etter sektor.

Vi finner igjen denne nivaforskjellen i svarene arbeidsgiverne gir i intervjuene. De
private virksomhetene svarer ulikt, og svarene er i en relativt hgy grad knyttet til
ulike oppgaver og stillinger, men de er gjennomgaende apne for at ulike kvalifika-
sjonsniva er relevant d se i sammenheng med arbeidserfaring. Men der de private
virksomhetene vi har snakket med er apne for dette bytteforholdet, gir de offent-
lige virksomhetene i intervjuene uttrykk for at formelle kvalifikasjoner, og seerlig

hgyere utdanning, ikke bare er viktig, men i praksis et minimumskrav.

119 e Rapport 2024:1



7.3.2 Nezering
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Figur 7.5 Sannsynlighet for 3 ha kandidatene med det foretrukne utdanningsnivaet
pa forste og andreplass gitt erfaringsdifferansen mellom kandidatene for seks ut-
valgte naeringer.

Forskjeller mellom ulike sektorer er i stor grad farget av forskjeller mellom ulike
neringer. For d undersgke det nzermere undersgker vi derfor bytteforholdet mel-
lom utdanning og erfaring for ulike naeringer. For 4 fa tilstrekkelig antall observa-
sjoner i hvert mélepunkt, slar vi sammen to og to niva av erfaringsdifferanse nar
vi ser pa de ulike nzaeringene.

[ Figur 7.5 ser vi at det er store nivaforskjeller i preferanser for utdanning etter
neering. Virksomheter innenfor helse- og sosialtjenester rangerer en hgy andel
virksomheter det foretrukne utdanningsniva gverst: For en erfaringsdifferanse pa
ett eller to ar er det omtrent dobbelt s mange virksomheter innenfor denne nae-
ringen som har kandidatene med det foretrukne utdanningsnivaet pa fgrste- og
andreplass sammenliknet med virksomheter i neeringskategorien informasjon og
kommunikasjon.

Figur 7.5 viser ogsa at ved den hgyeste erfaringsdifferansen er det nesten ingen
virksomheter innad i naeringskategorien informasjon og kommunikasjon som

rangerer kandidatene med det foretrukne utdanningsnivaet pd bade farste- og
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andreplass nar erfaringsdifferansen er 5 og 6 ar. Denne andelen er 8.2 prosent,
sammenliknet med helse- og sosialtjenester hvor 59.6 prosent av virksomhetene
rangerer sitt foretrukne utdanningsniva pa ferste- og andreplass selv nar erfa-
ringsdifferansen mellom kandidatene er 5 og 6 ar.

Et annet interessant poeng i Figur 7.5 er at virksomheter i bdde undervisning
og i helse- og sosialtjenester har sterke preferanser for formell utdanning. Allike-
vel ser vi at virksomhetene i utdanningsnaeringen i mye stgrre grad er villig til a
bytte utdanning mot arbeidserfaring, noe som trolig er fordi det er vanskeligere &
avvike fra formelle krav til utdanning i virksomheter innen helse- og sosialtjenes-
ter enn det er innen undervisning.

Det er seerlig i neeringskategorien utdanning, i tillegg til informasjon og kom-
munikasjon, at virksomhetene rapporterer at de er villig til  prioritere arbeidser-
faring fremfor utdanning. Allikevel ser vi at den relative preferansen for utdanning
er mye sterkere for de virksomhetene som tilhgrer nzeringskategorien utdanning.
Innen informasjon og kommunikasjon ser det ut til at virksomhetene har sterke

preferanser for arbeidserfaring.

Stillinger og tid

Det er utvilsomt et bytteforhold mellom formell utdanning og arbeidserfaring, og
det blir i stor grad bekreftet i intervjuene med arbeidsgiverne. Arbeidsgivere gjgr
omfattende vurderinger av kandidaters kompetanse og kvalifikasjoner. I intervju-
ene kommer det imidlertid ogsa frem to nyanser som er relevante.

[ intervjuene ba vi arbeidsgivere bade si noe overordnet om hvordan de vur-
derte forholdet mellom formell utdanning og arbeidserfaring, og vi ba dem om a
rangere kandidater med ulike karakteristikker. P4 den maten ville vi fa frem kva-
litative sider som speilet eksperimentet i spgrreundersgkelsen. Bdde pa overord-
net niva og i mer konkrete vurderinger var ingen av arbeidsgiverne fremmed for
a vurdere dette bytteforholdet. De fleste uttrykte imidlertid at vurderingene var
utfordrende fordi det var avhengig av hvilke stillinger de ansatte til.

[ spgrreskjemaet presiserer vi at vi spgr om stillinger knyttet til kjernevirksom-
heten. Som vi har beskrevet i kapittel 2, er imidlertid spennet i type stillinger, opp-
gaver og utdanningsniva variert blant de ulike virksomhetene. For flere virksom-
heter er ulike avdelinger/seksjoner uttrykk for forskjellige sider av kjernevirk-
somheten, samtidig som kompetanse- og utdanningssammensetningen er sveert
ulik. En stgrre IT-virksomhet forteller for eksempel om et selgerteam med en viss
kompetansesammensetning, men som er svert ulike de delene av virksomheten
som driver med programmering. Likeens har flere virksomheter tidvis store avde-
linger som driver med utstrakt kundekontakt, og som er en vesentlig del av kjer-

nevirksomheten, men der formelle kvalifikasjoner har vesentlig mindre betydning
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enn andre deler av virksomheten. For forvaltningsorganene vi har snakket med er
dette veldig tydelig ved at ulike deler av virksomheten jobber med sveert ulike fag-
felt.

[ praksis vil det veere slik at noen stillinger i liten grad er tilgjengelig for perso-
ner uten formelle kvalifikasjoner. Dette kan veaere direkte regulert av regelverk el-
ler standarder i markedet. For bygg- og anleggsvirksomhetene er bade forskrifts-
krav og anbudskrav relevante for hvilke formelle kvalifikasjoner de krever. En in-
dustrivirksomhet uttrykker ogsa at de kunne fullstendig byttet formelle kvalifika-
sjoner med arbeidserfaring, men at formelle rammer som sertifikat eller lignende
ikke tillater dette. I motsatt ende ligger de offentlige forvaltningsorganene vi har
snakket med, som bare unntaksvis vurderer personer uten de ngdvendige for-
melle kvalifikasjonene.

Da vi ga arbeidsgiverne i oppgave a rangere ulike kandidater, og sette ord pa
hvilke momenter de veier opp mot hverandre var det derfor sveert mange forbe-
hold. I oppgaven inkluderte vi en kandidat uten formelle kvalifikasjoner utover vi-
deregdende, men med over 20 ars relevant arbeidserfaring. For de offentlige virk-
somhetene var denne kandidaten gjennomgaende uaktuell. Flere private virksom-
heter, spesielt de innen industri og bygg og anlegg, identifiserte derimot denne
kandidaten som interessant, men for spesifikke stillinger.

Dette forbeholdet har ogsa et motstykke i vurderingen av arbeidserfaringens
relevans. I tillegg til at det avhenger av stillingen, er det ogsa tydelig at det for flere
er viktig i hvilken grad kompetansen er relevant. I oppgaven skilte vi mellom ar-
beidserfaring fra bransjen og fra utenfor bransjen. Imidlertid var det ogsa med
denne presiseringen viktig for flere i hvilken grad denne erfaringen var relevant
for stillingen. En stgrre IT-virksomhet forteller oss for eksempel om at de syste-
matisk utvikler kompetanseprofiler for hver enkelt stilling i forkant av rekrutte-
ring for & kunne vurdere kvalifikasjoner og erfaring pa en presis mate. Det er med
andre ord ikke bare relevant hvor mye erfaring eller for hvilken stilling, men ogsa
for hvor godt erfaringen passer med bade oppgavene og kompetansesammenset-
ningen i laget personen skal ga inn i.

Den andre nyansen gjelder hvordan arbeidserfaringens varighet blir vurdert av
arbeidsgivere. Det har betydning for hvordan vi skal tolke svarene om bytteforhol-
det i undersgkelsen. Det er variasjon mellom virksomhetene i hva som vurderes
som mye arbeidserfaring. For flere virksomheter er 3-5 ars arbeidserfaring be-
skjedent og ikke uttrykk for en erfaren arbeidstaker. En virksomhet karakteriserer
ogsa en kandidat med 5 ars erfaring som «nyutdannet».

IT-nzeringen er ogsa interessant, og dette fagomradet blir ofte beskrevet som
sterkt knyttet til uformell kompetanse. En stgrre IT-virksomhet peker imidlertid

pa at de opplever det som potensielt utfordrende med personer innen dette
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fagomradet som har lang erfaring, men uten utdanning, ettersom det kan bety at
kompetansen er utdatert.

Pa bakgrunn av disse to nyansene og forbeholdene, svarer arbeidsgiverne i in-
tervjuene at arbeidserfaring er verdifullt, men at de ogsa ser muligheter i mang-
lende erfaring. Det gir en viss indikasjon pa at noen virksomheter kan veere mindre
last i kompetansebehovet, slik at en ogsa kan utforme oppgavefordeling, prosjek-

ter, og lignende, med utgangspunkt i den tilgjengelige kompetansen.

Oppsummering

I dette kapitlet oppsummerte vi fgrst sentrale funn fra forskningslitteraturen om
temaet utdanning og arbeidserfaring, og hvordan dette pavirker rekruttering. Der-
etter viste vi hvordan arbeidsgivernes preferanser for utdanning varierte pa tvers
av ulike neeringer. Blant de som foretrekker mastergradsutdanning er bachelorut-
danningen nest mest relevant, mens arbeidsgiverne som foretrekker bachelorgra-
der har litt mer variasjon i sine preferanser for alternative utdanningsnivaer. Disse
arbeidsgiverne fordeler seg i stor grad pa de tre utdanningsnivdene mastergrad,
fagskole og yrkesfaglig videregdende utdanning. Vi fant ikke i at fagskolen var det
foretrukne utdanningsnivaet i noen nzeringer, men mange arbeidsgivere rappor-
terer allikevel at de har preferanser for fagskole i de naeringskodene hvor yrkes-
faglig videregdende utdanning er mest populert. Dette gjelder seerlig i bygg og an-
legg, industri og i varehandelen.

Vi avsluttet kapitlet med en analyse av i hvilken grad arbeidsgiverne vektlegger
formell utdanning eller arbeidserfaring i sin rangering av kandidater. Der finner vi
at en stor andel av arbeidsgiverne vektlegger arbeidserfaring mer enn formell ut-
danning, men at utdanningsniva star seerlig sterkt i virksomheter som tilhgrer nee-
ringskategorien helse- og sosialtjenester. Dette er et funn som er i trdd med at
disse virksomhetene gjerne har et krav om formell utdanning og sertifisering for
at ansatte skal kunne gjennomfgre arbeidsoppgaver. Dette ser vi ogsa ved at disse
virksomhetene i liten grad rangerer personer med lengre arbeidserfaring over
personer med mindre arbeidserfaring dersom personen med mindre arbeidserfa-
ring ikke har det foretrukne utdanningsnivaet. Allikevel kan vi konkludere med at
det er store variasjoner i hvilken grad formell utdanning kan byttes mot arbeids-
erfaring pa tvers av bade sektor og nzering, og at arbeidsgiverne tar store forbe-

hold om ulike type stillinger og kompetansesammensetningen i virksomheten.
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Avslutning

I denne rapporten har vi ved hjelp av en spgrreundersgkelse og intervjuer med
representanter for ulike virksomheter belyst arbeidsgivernes perspektiver pa
hgyt utdannet kompetanse. Oppsummert har vi kartlagt virksomhetenes forvent-
ninger til, tilfredshet med og behov for nyutdannede personer med fagskole,
bachelor- eller masterutdanning. Sentralt i undersgkelsen er avveininger arbeids-
givere ma gjgre med hensyn til forskjellige type kompetanse, som inkluderer av-
veiningen mellom personer med ulike utdanningsnivd, mellom arbeidserfaring og
utdanning, mellom generiske og spesifikke ferdigheter og mellom personer med
norsk og utenlandsk utdanning. I dette kapittelet reflekterer vi rundt noen av fun-

nene.

Regional kompetanseutvikling

Tidligere studier viser at norsk arbeidskraft er, i internasjonal sammenheng, rela-
tivt stedbunden; det er relativt fa som er villig til a flytte pa seg (Andreev & Schou,
2017). Mobilitet i arbeidsmarkedet gjennom innenlands flytting kan bidra til at
arbeidsmarkedet fungerer bedre, og den manglende mobiliteten medfgrer ofte be-
kymring knyttet til distriktenes tilgang pa hgyt utdannet kompetanse.

Det er et politisk mal at utdanning og arenaer for kompetanseheving skal veere
tilgjengelig uavhengig av bosted og livssituasjon. Denne malsettingen er langt pa
vei nddd da 85 prosent av virksomhetene i denne undersgkelsen er lokalisert i en
pendlerregion med en universitets- og hgyskolecampus. I tillegg kommer fagsko-
leutdanningene, som har et bredt geografisk spredt tilbud: 94 prosent av virksom-
hetene i denne undersgkelsen hadde et fagskolestudiested i sin pendlerregion.
Funnet er i trdd med Fidjeland mfl. (2023), som viste at 80 prosent av personer
mellom 19 og 21 ar har et universitet eller hgyskolecampus i sin pendlerregion.

[ denne undersgkelsen finner vi et stgrre udekket kompetansebehov blant virk-
somheter som er lokalisert i kommuner med lavere sentralitetsgrad. Det er der-
imot ingen forskjeller mellom virksomheter med og uten en universitets- og hgy-
skolecampus i regionen og heller ikke mellom virksomheter med og uten et fag-

skolestudiested. Det & ha et leerested i pendlerregionen til virksomheten er derfor
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ikke assosiert med et lavere udekket kompetansebehov nar man sammenligner
virksomheter med samme sentralitetsgrad. Funnene tyder pa at det er andre fak-
torer enn nzerhet til leerestedet som pavirker mangelen pa arbeidskraft i distriktet.

Viundersgkte ogsad om naerhet til leerested hadde betydning for samarbeid med
leeresteder. Men vi finner heller ikke her noe mgnster. Majoriteten av virksomhe-
tene har hatt minst én form for samarbeid med et leerested i 2022, uavhengig av
om det 13 et lzerested i virksomhetens pendlerregion eller ikke. Bade andelen virk-
somheter som hadde hatt samarbeid, og antallet typer samarbeid er tilnseermet
identiske for virksomheter med og uten et leerested i pendlerregionen. Vi finner
derfor heller ikke tegn til at naerhet til leerested har pavirket arbeidsgivernes sam-
arbeid med utdanningsinstitusjoner.

Vare analyser tar ikke hensyn til hvilke studier som tilbys ved laerestedet i re-
gionen. Selv om en virksomhet har et lzerested i sin region betyr ikke det ngdven-
digvis at det utdannes personer med kompetanse virksomheten trenger pa dette
leerestedet. Men det ville veert svart overraskende dersom lzaerestedenes tilbud
ikke hadde relevans for noen av virksomhetene i regionen. Styrken i vare funn er
at punktestimatene er tilnaermet identiske. Dette tyder pa at det faktisk ikke er
forskjeller mellom virksomheter med og uten leeresteder i regionen pa udekket
kompetansebehov og samarbeid med hgyere utdanningsinstitusjoner. Intervjuer
med virksomhetene ga samme inntrykk. Virksomhetene vi snakket med var ikke
opptatt av naerhet til lezeresteder i seg selv, hverken for rekruttering eller samar-
beid med utdanningsinstitusjonene. For disse var tilfang pa kandidater og pa per-

soners tilknytning til regionen for a forhindre at de forlot virksomheten viktigere.

Hvilke ferdigheter gnsker arbeidsgivere seg?

Utdanningsinstitusjonene star overfor det vanskelige oppdraget med hvilke fer-
digheter som skal prioriteres i et studielgp. Nar man spgr arbeidsgiverne om hva
de anser som viktig er det en fare for at de svarer at alt er relativt viktig, noe som
kan tyde pa at de gnsker mer av alt. Dessverre er det ikke slik at utdanningsinsti-
tusjonene kan legge mer vekt pa alle ferdigheter.

For a tvinge respondentene til a velge, ble de i denne undersgkelsen derfor
tvunget til 4 prioritere. Maten det ble gjort pa var a fordele 100 poeng mellom ni
ulike ferdigheter. Samarbeidsevner var den viktigste egenskapen og fikk 17,1 po-
eng i gjennomsnitt, etterfulgt av kommunikasjon og formidling (15,6) og praktisk
fagkunnskap (15,7). Gode lederegenskaper fikk minst poeng med 5,7 poeng, det
vil si under en tredjedel av poengene som samarbeidsevner fikk. Samarbeidsevner
var ogsd et gjennomgangstema i intervjuene der neer alle informantene la stor vekt
pa dette. Vi finner ikke at arbeidsgivere klart foretrekker generiske ferdigheter el-

ler Kklart foretrekker yrkesspesifikke ferdigheter, men at det avhenger av hvilke
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ferdigheter som blir satt opp mot hverandre. Enkelte generiske ferdigheter far hgy
skar og enkelte generiske ferdigheter far lav skar.

Overordnet sett finner vi derfor mye av de samme trekkene som i forrige un-
dersgkelse, noe som tyder pa at selv om arbeidsmarkedet har forandret seg bety-
delig i perioden, s har ikke arbeidsgivernes preferanser endret seg vesentlig. Ar-
beidsgiverne gjgr konkrete og sammensatte vurderinger nar de ansetter, og vur-
deringene er med stor sannsynlighet knyttet til bade stillinger og oppgaver, og
kompetansesammensetningen i virksomheten. Det er likevel konsekvente
mgnstre i hvilke ferdigheter som er attraktive. Dette er betryggende for utdan-
ningsinstitusjonene som ma ha en langsiktig strategi for hvilke ferdigheter det sat-
ses pa. Det viser ogsa at selv om virksomhetene gjerne skulle gnske seg kandidater
som er gode pa alt, sd har de en klar formening om hva de velger & prioritere der-
som de star mellom kandidater med ulike kjennetegn.

Har de nyutdannede de ferdighetene arbeidsgiverne
@nsker seg?

Et essensielt spgrsmal er i hvilken grad utdanningsinstitusjonene lykkes med a gi
studentene de ferdighetene som arbeidslivet anser som viktig. Samsvar mellom
arbeidsoppgaver og den ansattes kompetanse er essensielt for et effektivt arbeids-
marked, da manglende samsvar kan innebaere underutnyttelse av ferdigheter
(Robst, 2007). Manglende samsvar har konsekvenser for individet, i form av lavere
lgnn og redusert jobbtilfredshet, og for samfunnet gjennom lavere produktivitet
(Mason mfl.,, 2012).

I forrige arbeidsgiverundersgkelse fant vi at virksomhetene overordnet sett var
mer tilfreds med ferdigheter som var ansett som viktig for dem (Figur V.6 i Stgren
mfl. (2019)). Ferdighetene delte seg delvis i to klynger: ferdigheter som fikk hgy
skar bade pa viktighet og tilfredshet og ferdigheter som fikk lavere skar bade pa
viktighet og tilfredshet. Vi finner tilsvarende funn i 2022-undersgkelsen: arbeids-
giverne er mer forngyde med ferdigheter de anser som viktige enn de ferdighetene
de ikke anser som like viktige.

Tilfredshet med ferdigheter som virksomheten anser som viktige reflekterer i
stor grad virksomhetenes rekrutteringsstrategi. Det er naturlig at en virksomhet i
valg mellom ulike kandidater vil foretrekke den kandidaten som gjgr det sterkest
pa de ferdighetene de anser som viktige, og nedprioritere kandidater som har
sterke ferdigheter pd omrader som virksomheten anser som mindre viktige. I trad
med dette finner vi for eksempel at ledelse far hgyere skar blant de virksomhetene
som anser ledelse som relativt viktig. Overordnet sett kan man derfor konkludere

med at samsvaret mellom hva virksomhetene etterspgr og hva de far av
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enkeltferdigheter er ganske godt og at utdanningen utruster kandidatene med re-
lativt gode ferdigheter pa alle omrader.

Ettersom arbeidsgivere anser samarbeid, kommunikasjon, formidling, og prak-
tisk fagkunnskap som viktigere enn andre ferdigheter kan man tenke seg at det
ville veert hensiktsmessig a legge ekstra vekt pa a styrke disse ferdighetene. Ar-
beidsgivernes tilfredshet med disse ferdighetene skiller seg ikke fra de andre. Det
er imidlertid ikke gitt at utdanningene ikke allerede fokuserer ekstra pa disse fer-
dighetene. Det er utfordrende a identifisere samsvar mellom hvilke ferdigheter
som anses som viktige, og om virksomhetene er tilfredse med de nyutdannedes
ferdigheter pa dette omradet. Selv om spgrsmalene om tilfredshet stilles pa
samme mate for ulike ferdigheter, er det ikke sikkert at arbeidsgiverne vurderer
disse ferdighetene etter samme skala. For eksempel kan det hende at virksomhet-
ene stiller hgyere krav til ferdigheter som er viktige for dem, enn de gjgr til ferdig-
heter som ikke anses som like viktige.

Tegn til en slik forskjell ble observert i arbeidsgiverundersgkelsen for de som
ansetter fagarbeidere (Andersen mfl, 2020). I den undersgkelsen fant man at be-
drifter innen bygg- og anleggsfag i stgrre grad var skeptiske til innholdet i fagopp-
leeringen, til tross for at fagbrevene i bygg- og anleggsbransjen har stor anseelse.
Med andre ord kan det faktum at utdanningen er avgjgrende for a gi ngdvendig
kompetanse for konkrete arbeidsoppgaver, fgre til at bedriftene er mer kritiske til
innholdet i utdanningen. Dermed kan det veere at de viktige ferdigheter ikke ut-
merker seg med hgyere tilfredshet, fordi virksomhetene stiller hgye krav til disse
ferdighetene.

IKT-kompetanse

Informasjons- og kommunikasjonsteknologi (IKT) er et fagomrade med betydelig
mangel pa kompetanse. I takt med gkt digitalisering, har behovet for kompetanse
gkt kraftig, og det er i dag et hgyt antall ubesatte stillinger (NAV, 2023). Samtidig
har undersgkelser av nyutdannede kandidater vist relativt hgy ledighet blant per-
soner med mastergrad innen IKT-fag (Stéren & Nesje, 2018). En undersgkelse som
gikk mer i dybden pa arbeidsmarkedstilpasningen for personer med IKT-utdan-
ning, fant imidlertid at dette ser ut til 4 skyldes at det tar noe lengre tid med IKT-
utdannedes tilpasning pa arbeidsmarkedet. Ledigheten blant IKT-utdannede med
mastergrad er svaert lav to-tre ar etter endt utdanning (Stgren mfl., 2020).

I denne undersgkelsen, i delkapittel 3.7 har vi sett at informasjon og kommuni-
kasjon er naeringen med stgrst udekket kompetansebehov. En av fire virksomhe-
ter i denne nzeringen har et udekket kompetansebehov. Videre finner vi at dette
udekkede kompetansebehovet finnes pa alle sentralitetsniva. Vi observerer altsa

ingen forskjell i behovet for IKT-kompetanse mellom distriktene og sentrale
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omrader. Dette kan forklares ved det lave antallet virksomheter innen informasjon
og kommunikasjon som er lokalisert utenfor sentrale omrader. En stor andel av
arbeidsgivere er lokalisert i og rundt Oslo, og fra undersgkelsen av IKT-masterne
vet vi at mange flytter dit for a fa jobb.

Et viktig punkt er at det pa ingen mate er kun virksomheter innenfor naeringen
informasjon og kommunikasjon som har behov for personer med IKT-kompe-
tanse. Vare analyser sier derfor ingenting om hvorvidt andre virksomheter i dist-
riktene far rekruttert den ngdvendige IKT-kompetansen. I intervjuene vare ble
IKT-kompetanse gjennomgdende trukket frem som et omrade med udekket kom-
petansebehov, uavhengig av naeringene virksomheten hgrer til. Dette indikerer at
IKT-kompetanse er relevant for mange omrader i arbeidslivet. Var undersgkelse
belyser ikke hvorvidt tilgangen pa IKT-kompetanse varierer med regioner i andre

naringsgrupper enn informasjon og kommunikasjon.

Arbeidserfaring

[ forrige arbeidsgiverundersgkelse fant vi at virksomhetene la stor vekt pa at ny-
utdannede hadde tidligere relevant arbeidserfaring i rekrutteringsprosessen
(Stgren mfl., 2019). Dette samsvarer med funn fra Kandidatundersgkelsen, som
viser at relevant arbeidserfaring fgr eller under studiene gker sannsynligheten for
a veere i relevant arbeid (Nesje mfl., 2020). Tidligere relevant arbeidserfaring var
0gsa av meget stor betydning i Humburg og Van der Velden (2015) sin undersg-
kelse av universitetskandidaters sjanse til a bli kalt inn til intervju. I denne rapp-
orten tok vi steget videre og undersgkte arbeidsgiveres avveininger mellom for-
mell utdanning og arbeidserfaring (kapittel 7).

Virksomhetene ble presentert med valg mellom ulike personer som gjorde at vi
kunne avdekke om de vektla formell utdanning eller arbeidserfaring mest. Vi fant
atvirksomheter som opererer i neeringer med hgy andel yrker med spesifikke krav
til formell kompetanse, slik som innenfor helse- og omsorgssektoren, la stor vekt
pa formell utdanning og arbeidserfaring kunne i liten grad kompensere for dette.
[ enkelte andre nezeringer, slik som informasjon og kommunikasjon, ble formell ut-
danning derimot lite vektlagt, og arbeidserfaring kompenserte i stor grad for for-
mell utdanning. Virksomheter i denne nzeringen mente ogsa at nyutdannede
krevde ytterligere opplaering for 8 mestre arbeidet de skal gjgre i virksomheten.

Et relevant spgrsmal i denne sammenheng er hvilken type kompetanse som en
opparbeider seg gjennom formell utdanning og hvilke som en tilegner seg i ar-
beidslivet. I kapittel 5 finner at virksomhetene, pa tvers av naeringer, er mer til-
freds med de nyutdannedes personlige/profesjonelle ferdigheter, ogsa ofte kalt
generelle eller generiske ferdigheter, enn de yrkesspesifikke ferdighetene. De yr-
kesspesifikke ferdighetene dreier seg om de praktiske ferdigheter, metoder og
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teknikker som er ngdvendig for d utfgre ulike arbeidsoppgaver. Dette kan tyde pa
at utdanningsinstitusjonene er bedre rustet til & utvikle studentenes generiske fer-
digheter enn de yrkesspesifikke. Tilfredsheten med de yrkesspesifikke ferdighet-
ene er hgyere for utdanninger der det er tett kobling mellom utdanning og arbeid.

Gjennom intervjuene fikk vi innsikt i nyansene knyttet til virksomhetenes hold-
ning til arbeidserfaring. For eksempel kan det variere stort mellom naeringer hvor-
vidt en person med fem ars arbeidserfaring fortsatt betraktes som relativt nyut-
dannet eller som en erfaren medarbeider. P4 samme mate kan virksomhetene
bade verdsette kjennskap til bransjen og nye impulser fra nyutdannede. Arbeids-
giverne understreket at nyutdannede bringer med seg en evne til a leere og ta ini-
tiativ som de ikke ngdvendigvis ser i like stor grad hos mer erfarne ansatte. Flere
virksomheter hadde derfor en bevisst ansettelsespolitikk som innebar & kombi-
nere personer med erfaring og nyutdannede for a dra nytte av ulike kompetanser,
slik at de kunne komplementere hverandre og laere av hverandre internt.

Det ble ogsa rapportert om et betydelig behov for leering pa arbeidsplassen. De
fleste arbeidsgiverne mente at deres ansatte hadde behov for etter- og videreut-
danning, uavhengig av om den ansatte hadde fagskole-, bachelor- eller masterut-
danning. Hele 63 prosent av virksomhetene hadde benyttet seg av etter- og vide-
reutdanningstilbud i lgpet av 2022.

Kompetanseutvikling er svert viktig for arbeidsgiverne for a lgse oppgaver
virksomheten har, men ogsa for a vere attraktiv for arbeidstakere. Bade spgrre-
undersgkelsen og intervjuene stgtter opp under inntrykket av hva de ansatte gns-
ker og trenger er en vesentlig del av hvordan virksomhetene vurderer kompetan-
seutvikling. Arbeidsgiverne har til dels mange og omfattende opplegg for kompe-
tanseutvikling, men mye av dette skjer internt pa arbeidsplassen eller gjennom
ulike former for kurs. Formell videreutdanning og etterutdanning ved utdannings-
institusjonene fremstar som verdifullt for arbeidsgiverne, men avhengig av bade

interesse og vilje blant de ansatte.

Utdanning fra utlandet

Det en utbredt oppfatning at utenlandsopphold har en positiv effekt bade for sam-
funnet, den enkelte student, leerestedene og arbeidsmarkedet (Meldt. St. 7 (2020-
2021)). Sammenligninger av overgangen til arbeidsmarkedet for personer med og
uten utdanning fra utlandet er ofte pavirket av seleksjon, det vil si at det er syste-
matiske forskjeller mellom kjennetegnene til de personene som velger a studere i
utlandet og de personene som velger & ikke gjgre det, som karakterer. Dette vil
pavirke funnene dersom disse kjennetegnene ogsa pavirker arbeidsmarkedstil-

pasningen. Studier som sammenligner ellers like individer, finner fa forskjeller
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mellom personer med og uten utvekslingsopphold (se f.eks. Waibel mfl., 2017;
Wiers-Jenssen & Stgren, 2021).

Studier av arbeidsgiveres holdning til utdanning fra utlandet som bruker ar-
beidsgiveres oppgitte vurderinger spriker noe. Enkelte studier viser at virksom-
hetene oppgir at de vektlegger internasjonal studieerfaring i rekrutteringsproses-
sen og at de tillegger personer med utenlandserfaring mer kompetanse pa bade
generiske og fagspesifikke ferdigheter (Bracht mfl., 2006; Molony mfl.,, 2011).
Norske arbeidsgivere oppgir derimot at de i liten grad prioriterer utvekslingserfa-
ring i rekruttering og ansettelser (Stgren mfl.,, 2019; Wiers-Jenssen mfl., 2020).

[ denne rapporten fant vi ved bruk av hypotetiske beskrivelser av kandidater
med ulik utenlandserfaring at utdanning fra utlandet var en viktig forklaringsfak-
tor for hvilken vurdering som ble gitt til kandidatene. Mens personer som tok hele
utdanningen sin i Norge og personer som hadde et utvekslingsopphold ble vurdert
som like sannsynlig & ansette, ble personer som tok hele utdanningen i utlandet
vurdert som mindre sannsynlig 4 ansette enn personer som tok hele utdanningen
i Norge. Dette nyanserer tidligere funn: mens norske virksomheter i liten grad
vektlegger utvekslingsopphold i sine ansettelser, legges det vesentlig vekt pa hvor-
vidt personen har utdanningen sin fra et norsk leerested eller et utenlandsk leere-
sted.

Resultatene utfordrer den utbredte oppfatningen om at utdanning i utlandet
gir en konkurransefordel i arbeidsmarkedet. For det fgrste er det ingen tegn til at
arbeidsgivere tilskriver en person som har et studieopphold i utlandet annen eller
sterkere kompetanse enn de som ikke har et utenlandsopphold. For det andre er
det tegn til at arbeidsgivere i mindre grad gnsker a ansette personer som har tatt
hele utdanningen sin i utlandet enn personer som har utdanning fra norske laere-
steder. Dette strider imot ideen om at internasjonal erfaring gir hgyere kvalitet pa
utdanningen og mer konkurransedyktig arbeidsstyrke (Meldt. St. 7 (2020-2021)),
og eritrdd med den internasjonale litteraturen som finner at arbeidsgivere i liten
grad prioriterer utdanning fra utlandet i rekruttering og ansettelser (Stgren mfl.,
2019; Van Mol, 2017; Wiers-Jenssen mfl., 2020).

Var studie inneholdt ikke informasjon om hvor utdanningen i utlandet ble tatt.
I en faktisk ansettelsessituasjon kan det hende at arbeidsgiveres vurdering av ut-
danning fra utlandet er pavirket av bade studieland og leerested da dette kan vaere
et mal pa kvaliteten pa studiet. Siden vi ikke ga noen informasjon om dette, er vur-
deringen gjort basert pa de antakelsene hver arbeidsgiver gjorde seg. Svarene pa
generelle spgrsmal om kompetansen til personer med norsk og utenlandsk utdan-
ning gir derimot inntrykk av at arbeidsgiverne i utgangspunktet anser personer
med utdanning fra utlandet og utdanning fra Norge som relativt likt kvalifiserte.
Unntaket er at enkelte yrker har formelle krav som er pakrevd for a arbeide i
Norge, og mange arbeidsgivere ansd at personer med utdanning fra utlandet
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kunne mangle disse kvalifikasjonene. En hypotese om at dette kan drive store de-
ler av den lavere vurderingen av personer med hele utdanningen fra utlandet er
styrket av at det i hovedsak er innenfor naeringer med slike formelle krav at per-
soner med utdanning fra utlandet blir vurdert lavere enn personer med utdanning

fra Norge.

Arbeidsgiveres vurderinger er ikke alt

Denne undersgkelsen har belyst norske arbeidsgiveres perspektiver pa nyutdan-
nede med fagskole-, bachelor- og masterutdanning. For a avdekke holdningene har
vi kombinert tradisjonelle spgrsmalsformuleringer med dilemmaer, rangeringer
og vignette. P3 denne maten har vi fatt frem viktige nyanser og prioriteringer som
virksomhetene star overfor. Det er viktig & understreke at denne rapporten nett-
opp kun gir innsikt i virksomhetenes prioriteringer og ikke individets og samfun-
nets.

Virksomhetenes vurderinger og avveininger sammenfaller ikke ngdvendigvis
med de individuelle eller samfunnsmessige. Nar virksomhetene for eksempel vur-
derer de ansattes ferdigheter og behov for kompetanseutvikling tar de antakelig-
vis utgangspunkt i hva den ansatte har behov for dersom den blir veerende i virk-
somheten. Hvert ar avsluttes rundt 21 prosent av arbeidsforholdene for personer
med universitets- og hgyskoleutdanning.1¢ Det er derfor ogsa sveert relevant for
samfunnet og individet at personer har kompetanse til 4 ga videre til andre virk-
somheter. Var undersgkelse gir i begrenset grad informasjon om hvilken kompe-
tanse som er ngdvendig for & sikre slike overganger.

Vart inntrykk er at mange arbeidsgiveres kompetanseutviklingstilbud er drevet
ut fra gnske om 4 tiltrekke seg nye og holde pa eksisterende ansatte. I trdd med
argumentet ovenfor, kan de ansattes opplevelse av hvilken kompetanse de har be-
hov for, avvike fra virksomhetens opplevde behov. For eksempel kan en virksom-
hetha behov for sveert spesifikk kompetanse som er anvendelig i akkurat den virk-
somheten, men det er ikke ngdvendigvis det individet og samfunnet trenger pa
lengre sikt. Slik spesifikk kompetanse kan det derfor veare naturlig at virksomhet-
ene selv har ansvaret for.

Hvilken kompetanse en person skal ha nér hen er ferdig utdannet kan veere et
annet omrade der arbeidsgivernes, samfunnets og individenes interesser ikke
sammenfaller. Arbeidsgivere kan gnske seg kandidater som kan ga rett inn i en
jobb uten a matte bruke mye ressurser pa oppleering. For arbeidstakerne og sam-

funnet kan derimot kanskje generisk kompetanse veere vel sa viktig for a ruste

16 SSB tabell 12820: Jobber, nyansettelser og avsluttede ansettelser. Valgt gruppe: Universitets- og
hgyskoleutdanning 1-4 ar og universitets- og hgyskoleutdanning over 4 ar.
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dem for mange alternative arbeidsoppgaver og en lang karriere i arbeidslivet. Spe-
sifikk kompetanse kan gi dem mindre fleksibilitet og omstillingsevne.

Var studie er et gyeblikksbilde av flere arsaker. For det fgrste bygger den pa de
vurderingene virksomhetene som eksisterte pa undersgkelsestidspunktet gjorde,
og det opphgrer og oppstar virksomheter hele tiden (Skullerud, 2022). For det
andre er det vanskelig for eksisterende bedrifter a forutse kompetansebehovet
fremover. Undersgkelser av arbeidsgiveres kompetansebehov pa et gitt tidspunkt
er derfor i liten grad egnet til 4 belyse deres fremtidige kompetansebehov..

Pa grunn av de store variasjonene mellom virksomheter, og usikkerheten om
fremtiden, er det viktig at utdanning har et langsiktig perspektiv. Personer som
starter en utdanning i dag, er ikke ferdig utdannet fgr om noen ar. Etter utdanning
skal de vaere i arbeidsmarkedet et halvt arhundre frem i tid. Denne undersgkelsen
gir et innblikk i hvor tilfreds arbeidsgiverne er med de nyutdannede kort tid etter
utdanning, men gir ikke informasjon om hvorvidt de klarer a holde seg produktive
og relevante i hele arbeidslgpet. Pa det navaerende tidspunktet er heldigvis norske
arbeidsgivere langt pa vei forngyd med de nyutdannede med fagskole-, bachelor

eller masterutdanning selv om de ser noe behov for videre kompetanseutvikling.

132 e Rapport 2024:1



Referanser

Abu-Qarn, A. & Lichtman-Sadot, S. (2022). The trade-off between work and
education: evidence from public transportation penetration to Arab towns in
Israel. Journal of Policy Analysis and Management, 41(1), 193-225.

Almlund, M., Duckworth, A. L., Heckman, J. & Kautz, T. (2011). Personality
psychology and economics. I Handbook of the Economics of Education (Bd. 4, s.
1-181). Elsevier.

Alne, R, Vika, K. S. & Hgst, H. (2023). Hgy arbeidsmarkedsrelevans i
fagskoleutdanningene: Kandidatundersgkelse for fagskoleutdannede i 2019
0g 2020.

Andersen, R. K., Skaholt, A., Tgnder, A. H. & Reegard, K. (2020). Relevans i fag-og
yrkesoppleeringen: Utvikling og analyse av en fagarbeiderundersgkelse og en
arbeidsgiverundersgkelse.

Andreev, L. & Schou, L. (2017). Mobilitet og flyttevillighet blant arbeidsledige.
Arbeid og velferd, 3(2017), 19-40.

Archer, W. & Davison, ]. (2008). Graduate employability. The council for industry
and Higher Education, 1(20).

Ashenfelter, 0. & Ham, ]. (1979). Education, unemployment, and earnings. Journal
of political economy, 87(5, Part 2), S99-S116.

Ashenfelter, 0., Harmon, C. & Oosterbeek, H. (1999). A review of estimates of the
schooling/earnings relationship, with tests for publication bias. Labour
economics, 6(4), 453-470.

Becker, G. S. & Chiswick, B. R. (1966). Education and the Distribution of Earnings.
The American Economic Review, 56(1/2), 358-369.

Bracht, 0., Engel, C., Janson, K., Over, A., Schomburg, H. & Teichler, U. (2006). The
professional value of ERASMUS mobility. Kassel, Germany: International Centre

for Higher Education Research, University of Kassel, 84-106.

Card, D. (1999). The causal effect of education on earnings. Handbook of labor
economics, 3,1801-1863.

Crossman, J. E. & Clarke, M. (2010). International experience and graduate
employability: Stakeholder perceptions on the connection. Higher education,
59,599-613.

133 e Rapport 2024:1



Cunningham, W. V. & Villasefior, P. (2016). Employer voices, employer demands,
and implications for public skills development policy connecting the labor and
education sectors. The World Bank Research Observer, 31(1), 102-134.

Duckworth, A. L., Peterson, C., Matthews, M. D. & Kelly, D. R. (2007). Grit:
perseverance and passion for long-term goals. Journal of personality and social
psychology, 92(6), 1087.

Eggen, F. W, Steen, |. . & Flaten, 1. (2021). Legebarometeret
(Samfunnsgkonomisk analyse, rapport 10-2021, Issue.

Eurofond og Cedefop. (2020). European Company Survey 2019: Workplace
practices unlocking employee potential (European Company Sruvey 2019
series, Issue.

Fidjeland, A., Knutsen, T. & Stubhaug, M. E. (2023). Betydningen av bosted for
utdanningsvalg. NIFU innsikt 2023:6.

Fredborg, E. (2023). Lavere andel fra distriktet tar hgyere utdanning. SSB. Hentet
24.08. fra https://www.ssb.no/utdanning/hoyere-utdanning/artikler/lavere-
andel-fra-distriktet-tar-hoyere-utdanning

Hanssen, @. (2020). Blir behovet for IKT-kompetanse i regionene dekket? Khrono.
https://khrono.no/blir-behovet-for-ikt-kompetanse-i-regionene-
dekket/485888

Heckman, ]. ]. & Rubinstein, Y. (2001). The importance of noncognitive skills:
Lessons from the GED testing program. American Economic Review, 91(2),
145-149.

Heckman, J. ., Stixrud, ]. & Urzua, S. (2006). The effects of cognitive and
noncognitive abilities on labor market outcomes and social behavior. Journal
of Labor economics, 24(3), 411-482.

Humburg, M. & Van der Velden, R. (2015). Skills and the graduate recruitment
process: Evidence from two discrete choice experiments. Economics of
Education Review, 49, 24-41.

Humburg, M., Van der Velden, R. & Verhagen, A. (2013). The employability of
higher education graduates.

Hgydahl, E. (2020). Sentralitetsindeksen. Oppdatering med 2020-kommuner.

Ingelsrud, M. H., Dahl, E. M. & Ngrgaard, E. (2023) Norsk arbeidsliv 2023:
Komeptanseutvikling for nye tider? Deltakelse, motivasjon og barrierer.

Kommunal- og moderniseringsdepartementet. (2021). Regionale utviklingstrekk
2021.

KS (2023). Kommunesektorens arbeidsgivermonitor 2023.
https://www.ks.no/contentassets/fab9b83db07a49dc8456efe845fe6d16/23
088-KS-Arbeidsgivermonitor-2023-WEB.pdf

Kompetansebehovsutvalget. (2022). Fremtidige kompetansebehov:

Hgyere yrkesfaglig utdanning for et

134 e Rapport 2024:1



arbeidsliv i endring (Temarapport 1/2022, Issue.

Kompetansebehovsutvalget. (2023). Fremtidige kompetansebehov: Utfordringer
for grgnn omstilling i arbeidslivet (Temarapport 1/2023).

Kratz, F. & Netz, N. (2018). Which mechanisms explain monetary returns to
international student mobility? Studies in Higher Education, 43(2), 375-400.

Kunnskapsdepartementet. (1999). Forskning ved et tidsskille.

Kunnskapsdepartementet. (2009). Internasjonalisering av utdanning.
https://www.regjeringen.no/contentassets/a0f91ffae0d74d76bdf3a9567b61
ad3f/no/pdfs/stm200820090014000dddpdfs.pdf

Kunnskapsdepartementet. (2017). Kultur for kvalitet i hgyere utdanning.
Kunnskapsdepartementet.

Kunnskapsdepartementet. (2020). En verden av muligheter — Internasjonal
studentmobilitet i hgyere utdanning (Meld. St. 7 (2020-2021)).

Kunnskapsdepartementet. (2021). Utdanning for omstilling - gkt
arbeidslivsrelevans i hgyere utdanning (Meld. St. 16 (2020-2021)).

Kunnskapsdepartementet. (2022). Utsyn over kompetansebehovet i Norge (Meld.
St. 14 (2022-2023)). https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/meld.-st.-
14-20222023/id2967608/?ch=1

Lazear, E. P. (2004). Balanced skills and entrepreneurship. American Economic
Review, 94(2), 208-211.

Legeforeningen. (2023). Yrkesaktive leger i Norge etter utdanningsland per 1.8.
2023. Legeforeningen. Hentet 29.08. fra https://www.legeforeningen.no/om-
oss/legestatistikk/

Li, Zhen, 2013. A critical account of employability construction through the eyes
of Chinese postgraduate students in the UK. ]. Educ. Work 26 (5), 473-493.
http:// dx.doi.org/10.1080/13639080.2012.710740.

Markussen, S., Aasbg, D., Dehli, W,, Kirkebgen, L., Kjelstad, B. & Sandberg, H.
(2019). Leerekraftig utvikling: Livslang leering for omstilling og
konkurranseevne. Hentet fra
https://www.regjeringen.no/contentassets/849b377650a449d599d80835e748
05ed/no/pdfs/nou201920190012000dddpdfs.pdf.

Mason, G., O'Leary, B. & Vecchi, M. (2012). Certified and uncertified skills and
productivity growth performance: Cross-country evidence at industry level.
Labour Economics, 19(3), 351-360.

Messer, D. & Wolter, S. C. (2007). Are student exchange programs worth it?
Higher education, 54, 647-663.

Mincer, ]. (1958). Investment in human capital and personal income distribution.
Journal of political economy, 66(4), 281-302.

Mincer, ]. (1991). Education and unemployment. I. National Bureau of Economic
Research Cambridge, Mass., USA.

135 e Rapport 2024:1


https://www.legeforeningen.no/om-oss/legestatistikk/
https://www.legeforeningen.no/om-oss/legestatistikk/

Mincer, J. A. (1974). Schooling and earnings. I Schooling, experience, and earnings
(s.41-63). NBER.

Moafi, H. (2022). Bosetting etter endt utdanning -En kartlegging av
bosettingsmgnster etter endt barnehagelerer-, leerer-, sykepleier-,
sosialarbeider-, psykologi- og medisinutdanning (Rapporter 2022/9, Issue.
https://www.ssb.no/utdanning/hoyere-utdanning/artikler/bosetting-etter-
endt-utdanning

Molony, J., Symonds, Q., Sowter, B. & Potts, D. (2011). QS Global Employer Survey
Report 2011.

Myklathun, K. H. (2023). NAVs bedriftundersgking 2023: Redusert mangel pd
arbeidskraft (NAV-rapport 2023:5, Issue.

NAV. (2023). Ledige stillinger. Hentet 28.09.2023 fra
https://www.nav.no/_/attachment/download/903cce5d-743c-4921-8605-
b4d0993aae84:b1bae423497800ccb6dc74bde0f3abef891d9d6d/Tabell%202
2_Tilgang%Z20ledige%?20stillinger%?20fordelt%20pa%20yrke.Sum%20i%201
opet%20av%?20aaret.1964_2022.xls

Nesje, K., Skjelbred, S.-E. & Madsen, A. A. (2020). Tilfredshet med utdanningen og
situasjonen pa arbeidsmarkedet blant nyutdannede mastere: Resultater fra
Kandidatundersgkelsen 2019.

Norges forskningsrad. (2019). Det norske forsknings- og innovasjonssystemet -
statistikk og indikatorer : Overblikk og hovedtrender 2019.

NOU 2020:2. (2020). Fremtidige kompetansebehov IlI: Leering og kompetanse i
alle ledd. Kunnskapsdepartementet.

OECD Publishing. (2018). Higher Education in Norway-Labour Market Relevance
and Outcomes. OECD.

Parey, M. & Waldinger, F. (2011). Studying abroad and the effect on international
labour market mobility: Evidence from the introduction of ERASMUS. The
economic journal, 121(551), 194-222.

Pedersen, C,, Reiling, R. B, Vennergd-Diesen, F. F., Alne, R. & Skalholt, A. (2022).
Evaluering av norm for leerertetthet: Sluttrapport (NIFU-rapport;2022:12).

Petzold, K. (2017a). The role of international student mobility in hiring decisions.
A vignette experiment among German employers. Journal of Education and
Work, 30(8), 893-911.

Petzold, K. (2017b). Studying abroad as a sorting criterion in the recruitment
process: a field experiment among German employers. Journal of Studies in
International Education, 21(5), 412-430.

Petzold, K. (2021). Heterogeneous effects of graduates’ international mobility on
employers’ hiring intentions—experimental evidence from Germany. Higher
education, 82,1093-1118.

136 e Rapport 2024:1



Potts, D. (2016). Outcomes of learning abroad programs. International Education
Association of Australia.

QS Quacquarelli Symonds. (2022). What do employers want from today's
graduates?: insights from the 2022 QS Global Employer Survey.

Reiling, R. B., Madsen, A. A. & Ulvestad, M. E. (2020). Doktorgradsundersgkelsen
2019: En spgrreundersgkelse blant doktorer (ph. d.) som disputerte i 2013,
2014 eller 2015.

Reymert, I., Aamodt, P. O., Bgring, P. & Neess, T. (2016). Hvordan ser arbeidslivet
pa kandidater fra Universitetet i Oslo? Resultater fra en undersgkelse i et
utvalg virksomheter i 2016.

Robst, J. (2007). Education and job match: The relatedness of college major and
work. Economics of Education Review, 26(4), 397-407.

Roy, A.,, Newman, A., Ellenberger, T. & Pyman, A. (2019). Outcomes of
international student mobility programs: A systematic review and agenda for
future research. Studies in Higher Education, 44(9), 1630-1644.

Ryssevik, J., Hagestgl, A, Dahle, M. & Holthe, 1. (2011). Kompetanse 2020:
Universitetsutdanningenes synlighet og relevans og samfunnets behov.
Ideas2Evidence rapport, 4, 2011.

Rgrstad, K., Bgring, P. & Solberg, E. (2021). NHOs kompetansebarometer 2020:
En kartlegging av NHOs medlemsbedrifters og gvrige norske bedrifters
kompetansebehov i 2020.

Rgrstad, K., Bgring, P. & Solberg, E. (2023). NHOs kompetansebarometer 2022 - En
kartlegging av NHOs medlemsbedrifters kompetansebehov i 2022 (Rapport
2023:1, Issue.

Skjelbred, S.-E., Alne, R. & de Besche, T. (2023). Dokumentasjon av data fra den
nasjonale arbeidsgiverundersgkelsen 2022: Spgrreundersgkelse sendt til
virksomheter som har ansatt nyutdannede med fagskole-, bachelor- eller
masterutdanning.

Skullerud, H. F. (2022). Kun 1 av 3 enkeltpersonforetak aktive etter 1 ar.
https://www.ssb.no/virksomheter-foretak-og-regnskap/virksomheter-og-
foretak/statistikk/nyetablerte-foretaks-overlevelse-og-vekst/artikler/kun-1-
av-3-enkeltpersonforetak-aktive-etter-1-aar

Skalholt, A, Madsen, A. A. & Skjelbred, S.-E. (2020). Fagskoleutdannedes
karriereveier: Funn fra en undersgkelse av personer uteksaminert med
fagskoleutdanning i 2017 og 2018.

Stgren, L. A, Mark, M. S., Madsen, A. A., Olsen, D. S., Klitkou, A., Ulvestad, M. E. S. &
Tgmte, C. (2020). Arbeidsmarkedet for IKT-kandidater med hgyere utdanning
(NIFU-rapport 2020:15).

137 e Rapport 2024:1



Stgren, L. A. & Nesje, K. (2018). Kandidatundersgkelsen 2017: Nyutdannede
masteres mgte med arbeidslivet og vurdering av relevans, studiekvalitet og
leeringsutbytte (NIFU-rapport 2018:22).

Stgren, L. A, Reiling, R. B, Skjelbred, S.-E., Ulvestad, M. E., Carlsten, T. C. & Olsen,
D.S. (2019). Utdanning for arbeidslivet: Arbeidsgivers forventninger til og
erfaringer med nyutdannede fra universiteter, hggskoler og fagskoler.

TNS Gallup. (2015). Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet (NTNU) -
Arbeidsgiverunderspkelsen 2015.

Trooboff, S., Berg, M. V. & Rayman, J. (2007). Employer attitudes toward study
abroad. Frontiers: The Interdisciplinary Journal of Study Abroad, 15(1), 17-34.

Van Mol, C. (2017). Do employers value international study and internships? A
comparative analysis of 31 countries. Geoforum, 78, 52-

60. doi:10.1016/j.geoforum.2016.11.014

10.1016/j.geoforum.2016.11.014

Waibel, S., Riger, H., Ette, A. & Sauer, L. (2017). Career consequences of
transnational educational mobility: A systematic literature review.
Educational Research Review, 20, 81-98.

Wiers-Jenssen, ]. (2011). Background and employability of mobile vs. non-mobile
students. Tertiary Education and Management, 17, 79-100.

Wiers-Jenssen, ]. (2013). Degree mobility from the Nordic countries: Background
and employability. Journal of Studies in International Education, 17(4), 471-
491.

Wiers-Jenssen, ]. & Stgren, L. A. (2021). International student mobility and the
transition from higher education to work in Norway. Higher education, 82,
1119-1143.

Wiers-Jenssen, ]., Tillman, M. & Matherly, C. (2020). How education abroad
impacts the transition to graduate employment. Education abroad: Bridging
scholarship and practice.

Wiers-Jenssen, J. & Try, S. (2005). Labour market outcomes of higher education
undertaken abroad. Studies in Higher Education, 30(6), 681-705.

Winterbotham, M,, Kik, G., Selner, S., Menys, R,, Stroud, S., Whittaker, S. & Hewitt,
J. (2020). Employer skills survey 2019. Department for Education.

Aarsether, N., Bye, G. & Myhr, S. (2020). Distriktskommunen som

naeringsutvikler.

138 e Rapport 2024:1



Tabelloversikt

Tabell 2.1 Kjennetegn ved virksomhetene som har svart pa undersgkelsen
basert pa Foretaksregisteret, A-ordningen og befolkningsregisteret........coen. 15

Tabell 2.2 Andel ansatte med ulike utdanningsniva som hgyeste fullfgrte
ULAANNING ETEET NEBIINEG ceoveuseesseeesreessseessseesssesssessssessssessssesssesssssssssessssesssssssssssssssssssssssessssassssasssness 16

Tabell 2.3 Svarfordeling pa spgrsmalet om mest relevante utdanningsniva......... 16

Tabell 2.4 Viktigste fagfelt som virksomheten vil ha behov for a rekruttere
fra de NESLE FEIM ATEIIE oovvvuvreereeeeereeeerssesesss s esssss s ss s sess s sss s ssessaseseess 17

Tabell 2.5 Kjennetegn ved virksomheter som har deltatt i dybdeintervjuer ......... 20

Tabell 3.1 Andelen som rapporterer stor grad av behov for
doktorgradsutdannede etter NariNgSKaAtEGOTIET .o eerrereeemereeerseessseessssesssssssssssseesnaas 29

Tabell 3.2 Sentralitetsklasser med verdier, antall kommuner og merknad............ 32

Tabell 3.3 Antall virksomheter i hver sentralitetsgruppe og andelen av
disse som ligger i arbeidsmarkedsregioner med UH-campus.....c.ccoeeeeesmeessmeesseeesnas 40

Tabell 3.4 Antall virksomheter i hver sentralitetsgruppe og andelen av
disse som ligger i arbeidsmarkedsregioner med et fagskolestudiested.........ccoouee.n. 42

Tabell 3.5. T-test av andel virksomheter som ikke har et udekket
kompetansebehov. Etter naerhet til fagskole, sentralitetsniva. For
virksomheter med fagskole som mest relevante utdanning........ceesmeeseeesseeesseeens 43

Tabell 4.1 «Har ansatte i virksomheten benyttet seg av etter- og
videreutdanningstilbud som kompetanseutviklingsmulighet det siste

aret?» Ved fagskole / ved hgyskole/universitet?» (Q8.5) etter
virksomhetsstgrrelse, malt i antall ansatte. ProSent...... . neseeesnssnsesessessssseenns 60

Tabell 4.2 «Hvor enig er du i at faktorene nedenfor fgrer til at
virksomheten begrenser eller ikke gjennomfgrer etter- og videreutdanning
blant ansatte?» (Q8.9) .. —————————— 64

Tabell 5.1 «Tenk deg en situasjon der du kan velge hvilke egenskaper en
nyutdannet sgker med fagskole/bachelor/masterutdanning skal inneha.
Vennligst alloker 100 poeng mellom egenskapene nedenfor, der du gir

mest poeng til de egenskapene du anser som mest viktig i vurderinger av
nyutdannede sgkere» (Q5.1), ttET NETING. ..veureeureereeereerseessmesssssssssssssssssssessssssssssssssssssess 77

139 e Rapport 2024:1



Tabell 5.2 «I hvilken grad synes du den/de nyutdannede som
virksomheten har rekruttert med
mastergrad/bachelorgrad/fagskoleutdanning, innehar fglgende kunnskap

og ferdigheter?» (Q5.2-Q5.4), etter viktigste fagfelt (Q4.1). ccouorreoreerreerrerrreerreereenns

Tabell 6.1 Viktigheten av hvert kjennetegn for kandidatens sKar.........couceenneees

Tabell 6.2 Andel virksomheter som har ansatt personer med utenlandsk

ULAATNNIIIE covureveeenseeseesseeseesesssessses s sses st sess st s s s s bbb b bbb senbssnsanes

Tabell 6.3 Andelen virksomheter som har ansatt noen med utenlandsk

ULAANINIIIE covereeereeneeseesreeseesessssssessssssses st sess st sesssse s s s s b e bbb senssnssanes

Tabell 6.4 Andelen som er veldig eller litt enige i pdstanden «Det er
vanskelig a finne personer med gnsket kompetanse som er utdannet i

Norge» etter mest relevante utdanningSNivA .......oeeeeermeesssmeessssssssssessessssesessen

Tabell 7.1 Hvilket utdanningsniva er mest relevant for din

kjernevirksomhet? etter NeringSgrUPPEriNg. ... meemeeseessseesseesssessmsessmssssessssessssas

140 e Rapport 2024:1

...... 89



Figuroversikt

Figur 2.1 Viktigste fagfelt som virksomheten vil ha behov for a rekruttere
fra de neste fem arene etter hvilket utdanningsniva som er mest relevant
SOV G719 <Y0) 001 413 =) o DTN 18

Figur 3.1 «I hvilken grad tror du virksomheten vil ha behov for &
rekruttere personer med fglgende utdanningsniva de neste fem arene?»
(Q6.2 1 2022-UNAEISBKRELISEN ) .cureemreerreeereerreeseeemeessseessessssssssssssssssssssesssssssssssssssssessssssssssssssssns 25

Figur 3.2 «I hvilken grad tror du virksomheten vil ha behov for &
rekruttere personale med mastergrad de neste fem drene?» (Q6.2). Etter
02 ) 01 0P 26

Figur 3.3 «I hvilken grad tror du virksomheten vil ha behov for &

rekruttere personale med doktorgrad de neste fem arene?» Etter naering

med universitet og hgyskoler, instituttsektoren og sykehus trukket ut i

LT o TS o0 =) TP 30

Figur 3.4 «I hvilken grad tror du virksomheten vil ha behov for &
rekruttere personer med fglgende utdanningsniva de neste fem arene?»
(Q6.2) Etter SeNtralitetSEIUPPE . eeueeesreesreesseessseessseesssesssssssessssssssssssssssesssssssssssssssssassssssssssssans 33

Figur 3.5 «Hvilket utdanningsniva er det mest relevante for din
kjernevirksomhet?» (Q4.2) Etter sentralitetSKIasse......ceeinennsennsenmsesssesssessenssens 34

Figur 3.6 «I hvilken grad har virksomheten et udekket kompetansebehov?»
(Q6.3). Etter sentralitetSKIASSE. ..eeeeeersersseessesssessssssesssssssesssesssessssesssessesssesssesssssssessnes 35

Figur 3.7 «I hvilken grad har virksomheten et udekket kompetansebehov?»

Figur 3.8 Andel virksomheter som svarer «Ikke i det hele tatt», «I veldig

liten grad» eller «I liten grad» pa spgrsmalet om udekket

kompetansebehov (Q6.3). Etter sentralitetsniva og hvorvidt det finnes et
UH-campus i virksomhetens arbeidsmarkedsregion.......eneenseeseesssesseesseeseens 41

Figur 3.9 «I hvilken grad har virksomheten et udekket kompetansebehov?»
(Q6.3). ETEOL NEBIINE.reuureusreesseeesseessseesssessssessssssssessssassssasssssssssessssassssessssssssssssssssssassssasssssssmsssssssssas 44

Figur 3.10 Andelen virksomheter med veldig stor eller stor grad av

udekket kompetansebehov blant virksomheter som har bachelor som mest
relevante utdanningsniva innenfor naeringen helse- og sosialtjenester.

Etter SENtralitetSNIVA. ..vuuuceeueeeseeessseesssssesssessssesssssesess s ssssssssesssssesssssss st ssssssssssessssanes 45

141 e Rapport 2024:1



Figur 3.11 Andelen virksomheter med veldig stor eller stor grad av
udekket kompetansebehov blant virksomheter innenfor naeringen
informasjon 0g KOMMUNIKASTOMN c.ueuueeeereeireesssesseesssssssssse s sssssssssssssssssssssssssnns 47

Figur 4.1 «I hvilken grad opplever virksomheten at ansatte med fglgende
kjennetegn har behov for & tilegne seg ny kunnskap og ferdigheter for a

kunne utfgre arbeidsoppgavene sine pa en god mate?» (Q8.2) Skala 1-6.

INZB5 85t s s ee s s AR R RSB 52

Figur 4.2 «Hva er de(n) viktigste grunnen(e) til at virksomheten
giennomfgrer kompetanseutviklingstiltak i 2022? Maks 3 kryss» (spgrsmal
Q8.4) etter viktigste fagfelt (Q4.1). Prosent. N=8581. .....cccounrrnrrreensernseeneesseesssessseseens 53

Figur 4.3 «Hvilke tiltak har virksomheten hatt for kompetanseutvikling i
2022. Kryss av for alle relevante» (Q8.3). Prosent. N=8759......ccconnrnreneerneesseeeneens 55

Figur 4.4 «Har ansatte i virksomheten benyttet seg av etter- og
videreutdanningstilbud som kompetanseutviklingsmulighet det siste aret

ved fagskole?» (Q8.5) etter viktigste fagfelt (Q4.1) Gjennomsnitt innen

fagfelt. Prosent. N=B074. ... sssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssans 58

Figur 4.5 «Har ansatte i virksomheten benyttet seg av etter- og
videreutdanningstilbud som kompetanseutviklingsmulighet det siste aret
ved hgyskole/universitet?» (Q8.5) etter viktigste fagfelt (Q4.1) Prosent.

Figur 4.6 «I hvilken grad opplever virksomheten at det eksisterer aktuelle
etter- og videreutdanningstilbud pa fglgende niva?» (spgrsmal Q8.8) etter
viktigste fagfelt i rekrutteringen for virksomheten (spgrsmal Q4.1).

Figur 4.7 «Hvor enig er du i at faktorene nedenfor fgrer til at virksomheten
begrenser eller ikke gjennomfgrer etter- og videreutdanning blant

ansatte? Det er krevende a finne relevante tilbud i naerheten av

virksomheten» (spgrsmal Q8.9) etter SSBs sentralitetsindeks (se

delkapittel 3.4). Prosent. N, niva 1=1997. N, niva 2=2051. N, niva 3=2083.

N, niva 4=1271. N, niva 5=838. N, NIVA 6 =372). ceecenererrrererrmeerrmserssnsesssssessssessssesssssesesaen 63

Figur 4.8 Lineaerregresjon der utfallet er om virksomheten har benyttet

seg av etter- og videreutdanningstilbudet («Har ansatte i virksomheten

benyttet seg av etter- og videreutdanningstilbud som
kompetanseutviklingsmulighet det siste aret?» Q8.5). Kategoriske
kontrollvariabler for fagfelt, sentralitetsgruppe, og antall ansatte. N=8004.......... 65

Figur 4.9 «Hvilken av de fglgende aktivitetene har virksomheten
gjennomfgrt det siste dret?» (spgrsmal Q9.1) etter fagfelt. Prosentandel
€AW, NEBAO ...ttt AR 67

Figur 4.10 «Hvor tilfreds er virksomheten med samarbeid med hgyere
utdanningsinstitusjoner i deres arbeidsmarkedsregion?» Spgrsmal Q9.3.
Prosentandel svaert forngyd eller litt forngyd. Etter viktigste fagfelt.

142 e Rapport 2024:1



Figur 5.1 «Tenk deg en situasjon der du kan velge hvilke egenskaper en
nyutdannet sgker med fagskole/bachelor/masterutdanning skal inneha.
Vennligst alloker 100 poeng mellom egenskapene nedenfor, der du gir

mest poeng til de egenskapene du anser som mest viktig i vurderinger av
nyutdannede sgkere» (Q5.1). GJENNOMSNILE. c...uveurreemeeeeerreessmeesseessssessssessssessssssssesssssssssees 75

Figur 5.2 «Tenk deg en situasjon der du kan velge hvilke egenskaper en
nyutdannet sgker med fagskole/bachelor/masterutdanning skal inneha.
Vennligst alloker 100 poeng mellom egenskapene nedenfor, der du gir

mest poeng til de egenskapene du anser som mest viktig i vurderinger av
nyutdannede sgkere» (Q5.1), etter mest relevante utdanningsniva (Q4.2).....cc.... 76

Figur 5.3«I hvor stor grad har nyutdannede med fglgende utdanningsniva

de personlige/profesjonelle ferdighetene som kreves i arbeidet de skal

gjgre i din virksomhet?» (Q3.2) og «I hvor stor grad har nyutdannede med
folgende utdanningsniva de yrkesspesifikke ferdighetene som kreves i

arbeidet de skal gjgre i din virksomhet?» (Q3.3), etter mest relevante
utdanningsniva (Q4.2). SKAla 1-6...uenrenmrrnersmesmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess 81

Figur 5.4 «I hvor stor grad har nyutdannede med fglgende utdanningsniva

de personlige/profesjonelle ferdighetene som kreves i arbeidet de skal

gjgre i din virksomhet?» (Q3.2) og «I hvor stor grad har nyutdannede med
folgende utdanningsniva de yrkesspesifikke ferdighetene som kreves i

arbeidet de skal gjgre i din virksomhet?» (Q3.3). Etter naring. .....ccoeeveeeneereereenns 82

Figur 5.5 «I hvor stor grad har nyutdannede med fglgende utdanningsniva
de personlige/profesjonelle ferdighetene som kreves i arbeidet de skal
gjgre i din virksomhet?» (Q3.2) og «I hvor stor grad har nyutdannede med
folgende utdanningsniva de yrkesspesifikke ferdighetene som kreves i
arbeidet de skal gjgre i din virksomhet?» (Q3.3). Etter viktigste fagfelt

Figur 5.6 «I hvilken grad opplever du at nyutdannede med fglgende
utdanningsniva har ferdigheter til & utfgre mer utfordrende oppgaver enn

de som kreves i arbeidet de skal gjgre i din virksomhet?» (Q3.4) og «I

hvilken grad opplever du at nyutdannede med fglgende utdanningsniva

krever ytterligere opplering for 3 mestre arbeidet de skal gjgre i din
VIrKSOMOEt?» ((Q3.5]) .t 85

Figur 5.7 «I hvilken grad opplever du at nyutdannede med fglgende
utdanningsniva har ferdigheter til & utfgre mer utfordrende oppgaver enn

de som kreves i arbeidet de skal gjgre i din virksomhet?» (Q3.4) og «I

hvilken grad opplever du at nyutdannede med fglgende utdanningsniva

krever ytterligere opplering for 3 mestre arbeidet de skal gjgre i din
virksomhet?» (Q3.5), EtLET NEIINE. ..ccvierrerrererreeseeserss s sssssssssssssssssssssans 86

Figur 5.8 «I hvilken grad synes du den/de nyutdannede som virksomheten
har rekruttert med mastergrad/bachelorgrad/fagskoleutdanning, innehar
fglgende kunnskap og ferdigheter?». Skala 1-6. GjenNNOMSNItL......occreereerreerseereeneenns 87

143 e Rapport 2024:1



Figur 5.9 «I hvilken grad synes du den/de nyutdannede som virksomheten

har rekruttert med mastergrad/bachelorgrad/fagskoleutdanning, innehar
fglgende kunnskap og ferdigheter?» (Q5.2-Q5.4), etter «Har din

virksomhet etter 1. januar 2018 ansatt nyutdannede personer med en eller

flere av utdanningene nedenfor?» (Q2.1). SKala 1-6. ..cceenrreermeersmeesseersseerseesseessseessnees 88

Figur 5.10 «I hvilken grad synes du den/de nyutdannede som

virksomheten har rekruttert med

fagskoleutdanning/bachelorgrad/mastergrad, innehar fglgende kunnskap

og ferdigheter?» (Q5.2-4) og «Tenk deg en situasjon der du kan velge

hvilke egenskaper en nyutdannet sgker med
fagskole/bachelor/masterutdanning skal inneha. Vennligst alloker 100

poeng mellom egenskapene nedenfor, der du gir mest poeng til de

egenskapene du anser som mest viktig i vurderinger av nyutdannede

SBKETEM ((Q5. 1) uureureerreerseessersessessessssssssssssssss st sesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssnsssnsssssssssssssssnees 90

Figur 5.11 «I hvilken grad synes du den/de nyutdannede som
virksomhetene har rekruttert, innehar fglgende kunnskap og ferdigheter?»
etter hvor viktig de vurderer at en egenskap er sammenlignet med andre

EEEINSKAPET. w.vurreueeueeseesseeeeseeese s ss s s ss bbb bbb E R Rt 91
Figur 6.1 Skjermbilde fra vignetten arbeidsgiverne ble presentert med i

SPBTTEUNAETSBRELSEIN ...eereencereeeeeeseesesesssssssesssesssssss s ssssssssssessssssssssssss s sssssssssssssssasssssssnees 98
Figur 6.2 Marginal gjennomsnittskar for kandidater med ulike kjennetegn.......... 99

Figur 6.3 Marginalt gjennomsnitt for ulike niva pa utdanning fra utlandet
for kandidater med norsk og utenlandsk navn separat......eeeeeeeseeens 101

Figur 6.4 Marginalt gjennomsnitt for personer med ulik utenlandserfaring
for offentlige og private virksomheter separat........nneeees 103

Figur 6.5 Forskjell i marginalt gjennomsnitt mellom personer med
utdanning fra norsk leerested og fra utenlandsk leerested, etter neering. ............. 104

Figur 6.6 Andelen virksomheter som har ansatt norske og utenlandske
personer med utenlandsk utdanning og total. Etter Neering.....cooenmeeseeesseeesseeens 106

Figur 6.7 Svarfordelingen pa spgrsmalet «Det er vanskelig a finne personer
med gnsket kompetanse som er utdannet i Norge» etter naering.......e: 107

Figur 6.8 Svarfordeling pd pastanden «Personer med utdanning fra
utlandet mangler kvalifikasjoner som er pakrevd for a arbeide i Norge
(formelle Krav)». Etter NABTING ...creeerreeeerseessensseesssesssssssssssssssssssssssssssesssesssesssssssssssssssssssees 109

Figur 7.1 Hvilket utdanningsniva er nest mest relevant for din
KJEINEVITKSOMNEL? ...ttt s e 114

Figur 7.2 Bildet viser hvordan arbeidsgiverne rangerte kandidatene med
ulik utdanning og arbeidSerfaring. ... ssssessssesssessssssssens 116

Figur 7.3 Sannsynlighet for 4 ha kandidatene med det foretrukne
utdanningsnivaet pa fgrste og andreplass gitt erfaringsdifferansen mellom
2N a0 o = L) =TT 117

144 e Rapport 2024:1



Figur 7.4 Sannsynlighet for 4 ha kandidatene med det foretrukne
utdanningsnivaet pa fgrste- og andreplass gitt erfaringsdifferansen
mellom kandidatene etter SEKLOT. ... 119

Figur 7.5 Sannsynlighet for 4 ha kandidatene med det foretrukne
utdanningsnivaet pa fgrste og andreplass gitt erfaringsdifferansen mellom
kandidatene for seks Utvalgte NaBIINZET. ..o renreenmeenseesneesssrssessersssssse s sssssssssans 120

145 e Rapport 2024:1



Nordisk institutt for studier av
innovasjon, forskning og utdanning

Nordic institute for Studies in
Innovation, Research and Education

www.nifu.no

146 e Rapport 2024:1



	Sammendrag
	Udekket kompetansebehov størst i mindre sentrale strøk, - nærhet til lærested reduserte ikke utfordringen
	Behov for kompetanseheving for alle ansatte
	Både generiske og yrkesspesifikke ferdigheter viktig i rekrutteringen
	Høy tilfredshet med nyutdannede på de egenskapene arbeidsgiver anså som viktige
	Utdanning fra utlandet er ingen fordel i jobbsøkingen
	Store forskjeller mellom næringer i vektlegging av formelle kvalifikasjoner

	1 Introduksjon
	2 Data og metode
	2.1 Spørreundersøkelse
	2.1.1 Om virksomhetene
	2.1.2 Hvilke ansatte vurderer virksomhetene?

	2.2 Intervjuer med arbeidsgivere

	Del 1 Nåværende og fremtidig kompetansebehov
	3 Rekruttering og udekket kompetansebehov
	3.1 Introduksjon
	3.2 Rekrutteringsbehov i 2017 og 2022
	3.3 Rekrutteringsbehov for personer med doktorgrad
	3.4 Rekrutteringsbehov i distriktene
	3.5 Hvordan ser kompetansemangel ut?
	3.6 Udekket kompetansebehov og nærhet til lærested
	3.6.1 Universitets- og høyskolecampus
	3.6.2 Nærhet til fagskole

	3.7 Udekket kompetansebehov i ulike næringer
	3.7.1 Helse og sosialtjenester
	3.7.2 Informasjon og kommunikasjon

	3.8 Oppsummering

	4 Kompetanseutvikling
	4.1 Introduksjon
	4.2 Kompetanseutvikling i virksomhetene
	4.3 Etter- og videreutdanning
	4.3.1 Bruk av etter- og videreutdanning ved utdanningsinstitusjonene
	4.3.2 Etter- og videreutdanningstilbudet

	4.4 Samarbeid med høyere utdanningsinstitusjoner
	4.5 Oppsummering

	Del 2 Avveining mellom ulike former for kompetanse
	5 Foretrukne ferdigheter og tilfredshet med nyutdannede
	5.1 Introduksjon
	5.2 Foretrukne ferdigheter
	5.3 Tilfredshet med nyutdannede som har blitt ansatt
	5.4 Tilfredshet med spesifikke ferdigheter
	5.5 Tilfredshet og foretrukne ferdigheter
	5.6 Oppsummering

	6 Utdanning fra utlandet
	6.1 Introduksjon
	6.2 Holdninger til utdanning fra utlandet
	6.2.1 Forskjeller etter innvandringsbakgrunn
	6.2.2 Forskjeller etter sektor og næring

	6.3 Hvem ansetter personer med utdanning fra utlandet og hvorfor?
	6.4 Oppsummering

	7 Formell utdanning eller arbeidserfaring?
	7.1 Introduksjon
	7.2 Foretrukne utdanninger
	7.3 Bytteforholdet mellom formell utdanning og arbeidserfaring
	7.3.1 Sektor
	7.3.2 Næring
	7.3.3 Stillinger og tid

	7.4 Oppsummering

	8 Avslutning
	8.1 Regional kompetanseutvikling
	8.2 Hvilke ferdigheter ønsker arbeidsgivere seg?
	8.3 Har de nyutdannede de ferdighetene arbeidsgiverne ønsker seg?
	8.4 IKT-kompetanse
	8.5 Arbeidserfaring
	8.6 Utdanning fra utlandet
	8.7 Arbeidsgiveres vurderinger er ikke alt

	Referanser
	Tabelloversikt
	Figuroversikt

