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Fo ro rd Gina Lund | Foto: Kompetanse Norge

orge star foran en demografisk utvikling der eldre innbyggere vil utgjgre en stgrre andel av
befolkningen. Bedre helse, mer utdanning og gkt velstand har bidratt til gkt levealder. Vi lever
lenger, og har bedre livskvalitet gjennom stgrre deler av livet. Dette er gode nyheter! Likevel
betyr det ogsa at vi ma tenke litt nytt om hvordan vi handterer aldring og en gkende andel eldre
i samfunnet. For 4 opprettholde det samme velferdsniviet som vi har i dag, ma flere av oss jobbe lenger.

Diskusjonen om eldre har i de siste arene blitt utvidet til 4 handle ikke kun om eldreomsorg, helse og
livets siste fase, men ogsa om arbeidsliv, inkludering og kompetansebygging. Vi ser en positiv utvikling
i synet pa nar vi blir vurdert som seniorer i arbeidslivet, men det finnes fortsatt en viss skepsis til eldre
arbeidstakere. Det er derfor viktig a bade jobbe med holdninger til alder i arbeidslivet og a satse pa
kompetanse gjennom hele yrkeskarrieren.

Arbeidslivet er i rask endring. Stadig flere norske virksomheter tar i bruk ny teknologi og digitaliserer
arbeidsprosessene. For 4 gke arbeidslivets konkurransekraft ma arbeidskraften fornye og utvikle
kompetansen hyppigere enn tidligere. Dette er seerlig viktig for seniorer i yrker som er utsatt for endring.

I Kompetanse Norges publikasjon Kompass tar vi opp aktuelle kompetansepolitiske temaer. Arets rapport
handler om seniorer og deres tilknytning til arbeidslivet, og hvilke kompetansepolitiske utfordringer og
muligheter den gkende andelen eldre fgrer med seg. Vi gnsker ogsa a takke vare gjesteskribenter Dorothy
S. Olsen og Tone Cecilie Carlsten fra NIFU for deres bidrag om seniorenes motivasjon for laering. Hoved-
funnet i rapporten er at kompetanseheving, sarlig for lavt utdannede seniorer, vil vaere en forutsetning for
a holde folk lenger i arbeid. Det betyr ikke bare at vi ma sikre karriereveilednings- og videreutdannings-
tilbudene til dagens seniorer — men ogsa at vi ma satse pa livslang laering slik at morgendagens seniorer
er godt rustet til 4 mote fremtidige endringer.

Et arbeidsmarked i endring krever fortlgpende faglig pafyll. Tiden da vi utdannet oss en gang og for

alltid, er forbi. Na ma vi tenke nytt om hvordan vi skal finansiere og organisere utdanningssektoren for a
mgte denne nye virkeligheten.

Oslo, 7. mai 2019

Gina Lund
Direktgr Kompetanse Norge
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Sammendrag

i blir stadig flere eldre. For 4 opprettholde dagens

velferdsniva ma flere std lenger i arbeidslivet.

Samtidig har vi et arbeidsliv preget av omstillinger

og rask teknologisk utvikling. Kompetansekravene
i arbeidslivet gker og ny og oppdatert kompetanse
gjennom hele yrkeslivet er viktig for at flere star lenger i
jobb.

Kompetansepolitikken har i den siste tiden satt
seniorenes kompetanse pd kartet. Med kompetanse-
reformen Leere bele livet og strategien Flere dr — flere
muligheter signaliserer regjeringen viktigheten av
kompetansepolitikk for 4 fa flere til 4 st lenger i jobb.

Alderen der nordmenn regner seg selv som eldre i
arbeidslivet, har endret seq fra 55 ari 2003 til 59 ar i
2018. Ifplge Norsk seniorpolitisk barometer er 56 ar den
alderen der arbeidsgivere begynner a se pa arbeidstakere
som seniorer. De faerreste eldre opplever aldersdiskrimi-
nering i arbeidslivet, men mange opplever at arbeids-
givere i noe mindre grad prioriterer eldre arbeidstakere
nar det gjelder kompetanseutviklingstiltak pa jobb.
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KOMPASS er Kompetanse Norges
drlige temabaserte publikasjon.

| 2019 har vi viet oppmerksomheten
til seniorenes kompetanse og

deres tilknytning til arbeidslivet.

| rapporten spe@r vi hvordan senior-
0g kompetansepolitikken i Norge
henger sammen, hvordan seniorene
lcerer i 0g utenfor arbeidslivet,
hvilke digitale ferdigheter de

eldre arbeidstakere har, og hvilke
kompetansepolitiske tiltak som kan
forlenge yrkeskarrierene til dagens
0g morgendagens seniorer.

Stadig flere norske seniorer er i jobb. To av tre seniorer er i jobb i alderen 55-66 ar. Selv om norske
seniorer har en god tilknytning til arbeidslivet sammenlignet med andre land, har de lav mobilitet pa
arbeidsmarkedet, og statistikk viser at eldre arbeidssgkere bruker lengre tid pa a finne en jobb enn yngre

arbeidssgkere.

Utdanningsnivdet i befolkningen aker. Dagens seniorer har hgyere utdanningsniva enn den forrige
generasjonen. Med de endringene i arbeidslivet som vi ser, er det ikke tilstrekkelig 4 ta utdanning én
gang tidlig i livet. Kompetanseutvikling gjennom hele yrkeslivet blir viktigere for 4 henge med.

Digitale ferdigheter blir stadig viktigere i arbeidslivet, blant annet fordi mange private og offentlige tje-
nester blir digitale. Sju av ti yrkesaktive seniorer har behov for a styrke sine digitale ferdigheter i jobben.
For 4 holde seniorer lenger i arbeid kan det dermed vare ngdvendig med heving av digitale ferdigheter,

serlig blant eldre arbeidstakere i utsatte yrkesgrupper.

Seniorer deltar mindre i etter- og videreutdanning enn yngre. At seniorer nd ma std lenger i arbeid, ser
ikke ut til & ha pavirket deltakelsen i positiv retning. Mange seniorer er motiverte til 4 delta i ikke-formell
opplaering, mens andre foretrekker mer praksisnaere former for laering. De eldste far noe sjeldnere tilbud om
opplaering, og etterspor ogsa sjeldnere opplaring enn yngre. Det er uheldig hvis seniorer i mindre grad far
dokumentert kompetansen sin i et arbeidsliv der formell utdanning og kompetanse far stadig mer 4 si.

Myndighetene og partene i arbeidslivet er enige om at kompetansepolitikk er en god seniorpolitikk.
Det moderne arbeidslivet trenger arbeidskraft med ny og oppdatert kompetanse. For a innfri denne
ambisjonen ma vi diskutere et spleiselag mellom arbeidslivets parter og myndighetene for a finansiere

livslang leering.
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Hyppig oppdatering av
kompetanse er viktig for
de som skal jobbe lenger a o

orge har et hgyere velferdsniva enn de fleste andre land. Vi har en hgy andel sysselsatte, store

naturressurser, en hgyt utdannet befolkning og solide statsfinanser. Likevel star vi overfor en del

utfordringer i tiden som kommer. I 2018 var om lag hver femte innbygger i Norge 65 ér eller

eldre (Leknes, Lokken, Syse, og Tennessen, 2018). Statistisk Sentralbyrd antar at i 2040 blir hver
fijerde person i den samme alderskategorien. Lange liv med god helse og god gkonomi er fgrst og fremst
en positiv samfunnsutvikling. Denne utviklingen har imidlertid en stor betydning for velferdspolitikken i
Norge. Gode fellesfinansierte velferdsordninger avhenger av en balanse mellom hvor mange som bidrar
til inntektene, og hvor mange som mottar ytelser. En eldre befolkning betyr at det blir feerre til 4 baere
byrdene. Utgiftene til helse, eldreomsorg og pensjoner vil gke betydelig som fglge av flere pensjonister
og faerre arbeidstakere. Det innebzerer blant annet at flere ma jobbe lenger.

Parallelt med endringene i befolkningssammensetningen ser vi store omskiftninger i arbeidslivet. Det
pavirker kravene til den kompetansen vi trenger for a utfgre jobbene vare. Kompetansebehovsutvalget
papeker at ny teknologi, digitalisering og hgyere omstillingstempo krever at vi ma oppdatere kompetan-
se oftere, og at vi endrer arbeidsoppgavene i stgrre grad na enn tidligere. Disse endringene i arbeids- og
samfunnslivet bidrar til at vi ma laere mer i tiden som kommer, og vi ma laere hele livet.

Hovedtemaet i denne rapporten er seniorenes kompetanse og deres muligheter pa arbeidsmarkedet i

lys av de kommende endringene i arbeidslivet. Temaet seniorenes deltakelse i arbeidslivet er ikke nytt.
Regjeringen og partene i arbeidslivet har vaert opptatt av a iverksette ulike tiltak som kan bidra til at flere
forblir lenger i arbeidslivet de siste tidrene. Pensjonsreformen, som ble gjennomfgrt i 2011, har hatt en
positiv effekt pa pensjoneringsalderen i Norge. Flere jobber lenger nd enn for 2011. @konomiske og
sosiale insentiver har bidratt til at det er mer lgnnsomt 4 vente med 4 gi av med pensjon, mens arbeids-
giverne i mindre grad taper pa a ansette eldre (Vigtel, 2018). For 4 gke etterspgrselen etter seniorer i
arbeidslivet blir det viktigere i framtiden a legge vekt pa kompetanse og tiltak som opprettholder arbeids-
takernes kompetanseniva gjennom hele yrkeskarrieren (Arbeids- og sosialdepartementet, 2019¢).
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Helse, arbeidsgivernes holdninger og endringer i livssituasjon er blant de mange faktorene som pavirker
beslutninger om 4 ga av med pensjon for mange av oss. Uoverensstemmelser mellom kompetanse og
krav i arbeidslivet kan fgre til at yrkeskarrierene til enkelte blir kortere. Utvikling og fornying av befolk-
ningens kompetanse har fatt mye oppmerksomhet i den siste tiden. Dette kan sees pa som et voksende
behov som oppstar som fglge av den gkende digitaliseringen, hgyere omstillingstempo og gkende krav
til innovasjon. Dagens eldre har hgyere utdannings- og kompetanseniva enn deres jevnaldrende for flere
tidr siden. Det betyr at morgendagens seniorer vil ha enda hgyere kompetanseniva, og utnyttelse av deres
potensial i kombinasjon med livslang laering kan bidra til at flere jobber lenger med en kompetanse som
matcher virksomhetens behov.

Hvilken rolle spiller kompetanseutvikling og livslang laering i virksomhetenes seniorpolitikk? T hvilken
grad har seniorenes kompetanse sammenheng med lengden pa deres yrkeskarrierer? Er det slik at vi et-
terspgr mindre kompetansepafyll jo eldre vi blir, eller tilbyr arbeidsgiverne oss mindre opplering pa jobb
nar vi blir eldre? T de kommende delene av denne rapporten forsgker vi 4 besvare disse og flere andre
spprsmdl om seniorene og bruken av deres kompetanse i arbeidslivet. Til slutt diskuterer vi mulige virke-
midler som kan bidra til at flere eldre vil og kan jobbe lenger.

1.1 Nar er man egentlig en senior?

Mulighetene for og gnskene om 4 std lenger i jobb avhenger ikke kun av enkeltes kompetanse, helse og
motivasjon, men ogsd av omgivelsenes og arbeidsgivernes holdninger. Dagens eldre lever en stgrre del
av livet med god helse sammenlignet med eldre fra tidligere generasjoner. Eldrepolitikk handler i gkende
grad om mer enn omsorg og livets siste fase — det handler ogsd om jobb og kompetanseutvikling blant
seniorer.

Oppfatningene om eldre arbeidstakere i arbeidslivet har endret seg de siste darene. Senter for seniorpolitikk
har siden 2003 gjennomfert arlige spagrreundersgkelser rettet mot henholdsvis den yrkesaktive befolknin-
gen og ledere i arbeidslivet, der respondentene ble spurt ved hvilken alder de vil ansla at folk begynner
a bli regnet som «eldre» i arbeidslivet (Ipsos, 2018a, 2018b). I begge undersgkelsene har oppfatningen
om nar man er en senior, gkt siden 2003. 59 er gjennomsnittsalderen for nir de yrkesaktive anslar at man
begynner 4 bli regnet som «eldre» i arbeidslivet, mens arbeidsgivere regner 56-dringer som seniorer.

FIGUR 1Befolkningens og arbeidsgiveres oppfatning av ndr man regnes som eldre i arbeidslivet. 2003-2018. Gjennomsnittlig
alder i Gr. (Kilde: Norsk seniorpolitisk barometer 2018)
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OECD understreker at aldringen av befolkningen
gir b@de utfordringer og muligheter, og at mange eldre
ville ha st@tt lenger i arbeidslivet hvis forholdene
|6 bedre til rette for det.

(OECD, 2014b)

Bedriftsstgrrelse og type virksomhet har betydning for hvordan lederne vurderer alder. Ledere i store
bedrifter setter grensen ved en hgyere alder enn ledere i sma bedrifter, og det samme gjelder ledere i
offentlige virksomheter sammenlignet med ledere i privat sektor. Halvparten av arbeidstakerne som er
60 ar eller eldre, sier at de selv ikke tror at arbeidsgiverne oppfatter dem som eldre, og kun 18 prosent av
arbeidstakerne i alderskategorien 50-59 ar sier de tror at arbeidsgiveren oppfatter dem som eldre (Ipsos,
2018a, 2018b).

Selv om vi ser en positiv utvikling av hvordan eldre oppfattes i arbeidslivet, er det fremdeles mange i den
yrkesaktive befolkningen som oppfatter arbeidstakere over 50 ar som lite attraktive pa arbeidsmarkedet (Ipsos,
2018b). Det er derfor viktig 4 jobbe med 4 bedre holdninger og motvirke aldersstereotypier i arbeidslivet.

1.2 Seniorene i et kompetansepolitisk perspektiv

Kompetansepolitikk er den samlede politikken for utvikling, mobilisering og anvendelse av kompetanse

i hele det norske samfunns- og arbeidslivet. Malet med kompetansepolitikken er 4 bidra til innovasjon,
produktivitet og konkurransekraft i arbeidslivet, velferd og fordeling i samfunnet og utvikling og mestring
for den enkelte. Norge utarbeidet sin Nasjonale Kompetansepolitiske strategi (Kunnskapsdepartementet,
2017b) i 2017 pa bakgrunn av anbefalingene fra Organisasjonen for gkonomisk samarbeid og utvikling
(OECD, 2014a). OECD papekte viktigheten av tilpasninger av utdanningssystemene til de endringene
som befolkningsutvikling, ny teknologi, digitalisering og globalisering fgrer til i arbeidslivet. Kompetanse-
behovsutvalget er en oppfelging fra et forslag i Nasjonal kompetansepolitisk strategi, og jobber med 4
kartlegge kompetansebehov i det framtidige arbeidslivet i Norge.

OECD understreker at aldringen av befolkningen gir bade utfordringer og muligheter, og at mange eldre
ville ha statt lenger i arbeidslivet hvis forholdene 1a bedre til rette for det. En av anbefalingene fra OECD var
at Norge bgr ha stgrre fokus pa etter- og videreutdanning for seniorene (OECD, 2014b). Dokumentasjons-
og analysesenteret Cedefop (2015) beskriver hvordan mange europeiske land i lgpet av de siste tidrene har
endret fokus fra muligheter for tidlig pensjonering til ngdvendigheten av 4 utnytte eldre arbeidskraft bedre,
og kaller dette for et paradigmeskifte. Aktiv aldring er et begrep som viser til endring av eldrepolitikken fra
helse, omsorg og pensjon til eldres kompetanse og deltakelse i arbeidslivet (Istance, 2019).

Den norske regjeringen lanserte i 2016 en strategi for et aldersvennlig samfunn kalt Flere ar-flere mulig-
heter (Statsministerens kontor, 2016). I denne strategien retter regjeringen oppmerksomheten mot den
gkende andelen friske eldre som kan jobbe lenger. Eldrepolitikken i denne strategien handler ikke kun
om helse- og omsorg, men ogsa om tiltak for 4 holde pa flere eldre i arbeidslivet. Kompetansepafyll gjen-
nom hele yrkeslivet er et av virkemidlene til 4 fa til dette.

Partene i det norske arbeidslivet var representert i et utvalg om aldersgrenser i arbeidslivet (Arbeids- og
sosialdepartementet, 2016). Partene deltar ogsa i Nasjonal kompetansepolitisk strategi (NKPS) (Kunnskaps-
departementet, 2017b). Bade utvalget om aldersgrenser og NKPS framhever betydningen av kompetanseut-
vikling fordi vi far flere eldre arbeidstakere. Partene er dessuten representert i Kompetansebehovsutvalget
(KBU), som peker pd aldringen av befolkningen som en av atte utfordringer for kompetansepolitikken
(Kunnskapsdepartementet, 2019b, s. 11).
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Granavolderkleringen framhever viktigheten av at flere ma sta lenger i arbeid. Flere kompetansepolitiske
tiltak som er rettet mot gkt deltakelse i arbeidslivet, er foreslatt i regjeringens politiske plattform. Insentiv-
ordninger for livslang laering og ordningen med Kompetansefunn er noen av kompetansepolitiske tiltak
som regjeringen gnsker 4 vurdere. Kompetansereformen Laere hele livet er et virkemiddel for 4 kunne
giennomfgre denne politikken. Reformen lgfter fram ngdvendigheten av at flere eldre deltar i arbeidsli-
vet, og at kompetanseutvikling i alle livsfaser er viktig for et velfungerende arbeidsmarked (Kunnskaps-
departementet, 2019a). Ekspertutvalget for Etter- og videreutdanning skal gi kunnskapsgrunnlag og
anbefalinger for denne reformen. Utvalgets formal er 4 vurdere behov for etter- og videreutdanning, om
utdanningssystemet er i stand til 4 mgte disse behovene, og om rammebetingelsene for investering i ny
kompetanse er tilstrekkelig gode.

Sysselsettingsutvalget anbefaler a styrke kompetansen til seniorene for 4 gke etterspgrselen etter eldre
arbeidstakere (Arbeids- og sosialdepartementet, 2019, s. 14). Sysselsettingsutvalget anbefaler dessuten
en vurdering av alle seravtalene for tidlig pensjonering, og at den gvre aldersgrensen for pensjonering i
arbeidsmiljgloven blir senket fra 72 til 70 ar slik at man unngar at arbeidsgivere vegrer seg for 4 ansette
eldre personer fordi de er redde for a bli sittende med ulgnnsomme arbeidstakere.

1.3 Rapportens oppbygging

Kompetansepolitikken skal bidra til at alle fir den kompetansen de trenger og uavhengig av hvilken
livsfase de er i. Det handler om at ingen skal ende utenfor arbeidslivet eller ga ut pa dato. Kompass er et
bidrag som retter spkelyset mot spgrsmal om seniorer, hvordan flere dagens og morgendagens seniorer
kan std lenger i jobb og hva som skal til for at arbeidslivet i stgrre grad satser pa kompetansebygging
gjennom hele yrkeslivene vire.

I KAPITTEL 1 har vi presentert dagens utfordringer med en stadig gkende andel eldre

i Norge, regjeringens politikk pa kompetansefeltet og pagaende reformer rettet mot
kompetanselgft i befolkningen, etterfulgt av en kort oversikt over seniorenes plass i den
internasjonale kompetansepolitikken.

I KAPITTEL 2 starter vi med en kort oversikt over seniorenes kompetanse i grunnleggende
ferdigheter og digital kompetanse. Vi diskuterer hvorvidt aldring har en sammenheng med
produktivitet og endringer i grunnleggende ferdigheter som lesing og skriving.

I KAPITTEL 3 ser vi neermere pa seniorenes laering. Vi ser hvordan de deltar i ulike former
for oppleering, og i hvilken grad de opplever like mye lering i arbeidslivet som yngre.

I KAPITTEL 4 har Dorothy S. Olsen og Tone Cecilie Carsten fra NIFU har bidratt med
en kort oversikt over nylig forskning fra et stort forskningsprosjekt om seniorer kalt
Silver Lining. Forskernes bidrag handler om seniorene og deres motivasjon for laring.

I KAPITTEL 5 er seniorer og arbeidslivet er tema. Vi presenterer vi tall og statistikk over
seniorenes yrkesdeltakelse, og diskuterer hva som pavirker tidlig avgang fra arbeidslivet.

I KAPITTEL 6 gir vi en oversikt over foreslatte virkemidler rettet mot kompetanseutvikling.
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Seniorenes kompetanse

ompetanse blir stadig viktigere for a klare seg godt i arbeidsmarkedet. Ny teknologi og andre

strukturelle endringer i arbeidsmarkedet gker behovet for laering gjennom hele arbeidslivet (NOU

2019:7, s 181). Kompetanse rommer mer enn kunnskap og formell utdanning. Kompetansebehovs-

utvalget definerer kompetanse som kunnskap, forstaelse, ferdigheter, egenskaper, holdninger og
verdier (NOU 2019:2).

Kompetanse er ferskvare — og dynamisk. Det er ikke et én-til-én-forhold mellom den formelle utdan-
ningen vi tar i ung alder, og hva vi kan og vet nar vi blir voksne — vi opparbeider oss realkompetanse.
Seniorenes kompetanse er et resultat av hva de har gjort gjennom livet: Familiesituasjonen og deltakelse i
organisasjons- og samfunnsliv har innvirkning pa kompetansen, pa samme mate som hvor en har job-
bet og hva en har leert gjennom livet i form av ikke bare utdanning og opplaering, men ogsa de daglige
arbeidsoppgavene pa jobben (Wahlgren, 2010).

2.1 Formell utdanning
SSBs statistikk over befolkningens utdanningsniva fra 1980 og 2017 viser at utdanningsnivaet har steget kraftig
siden 1980, bade i befolkningen totalt og blant seniorene (SSB, 2017b) (figur 2). Siden utdanningsnivaet stiger i

befolkningen, vil utdanningsnivaet blant seniorene vare hgyere i framtida (Cappelen m. fl., 2018, s. 25).

1980 2017

@ Grunnskole @ Videregd@ende skole b Fagskole @ Universitets- og hagskolenivd, kort @ Universitets- og hagskolenivd, lang
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FIGUR 2 Utdanningsniva i befolkningen, seniorer og totalt. 1980 og 2017. Prosent (Kilde: SSB 2018)
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Blant voksne deltakere i videregaende opplaering i 2017 var ni prosent 50 ar eller eldre, og innen hgyere
utdanning utgjorde de som var 50 ar eller eldre, 14 prosent av de voksne studentene.

Flest tar videreutdanningen pd universitets- eller hgyskoleniva. Av de rundt 277 000 studentene i hgyere
utdanning i 2017 var fire prosent over 50 ar. Vi finner ogsa en del seniorer i videregidende oppleering, og da
gjerne innenfor helse- og oppvekstfag eller andre linjer som gir yrkeskompetanse. 8 prosent av de 27 000
voksne i videregaende opplering i 2017, var over 50 ar. En del voksne tar fagskoleutdanning, som er hgyere
yrkesfaglig utdanning etter videregaende. Av rundt 15 000 som tok fagskoleopplearing i 2016, var 6 prosent
over 50 ar. I tillegg far noen seniorer i grunnskoleopplaering for voksne. Det gjelder farst og fremst innvandre-
re i ordinger grunnskoleopplaering for voksne, og noen som far spesialundervisning pa grunnskolens omrade
som del av opptrening etter sykdom eller skade (Kompetanse Norge, 2019b).

2.2 Lese- ogregneferdigheter

Grunnleggende ferdigheter er viktige nar samfunnet er i omstilling. Arbeidstakere med svake lese- og regne-
ferdigheter er sarbare i mgte med teknologiske endringer pa arbeidsplassen. De med svake leseferdigheter
deltar i mindre grad i jobbrelatert oppleering. Gode grunnleggende ferdigheter gir et fortrinn nar det gjelder
utnyttelse av andre jobbrelaterte ferdigheter (Kunnskapsdepartementet, 2019b, s. 17).

PIAAC-undersgkelsen ble gjennomfart i regi av OECD, og maler tallforstaelse, leseferdigheter og problem-
lpsningsevne blant voksne i OECD-landene. Aldersgruppen 55-66 fra Norge skirer hgyt i PIAAC sammen-
lignet med andre land, noe som kan tyde pa at utdanningssystemet i Norge er godt, og at arbeidslivet er
leeringsintensivt (NOU 2018:2, 2018, s. 21).

Figur 3 viser gjennomsnittet for de norske respon- FIGUR 3 Lese- og skriveferdigheter, etter alder.
dentenes skir pa lese- og regneferdigheter i PIAAC, Gjennomsnittlig ferdighetsskar. (Kilde: PIAAC)
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til sosial bakgrunn og andre individuelle forskjeller, har en innvirkning pa leseferdighetene i befolkningen
(NOU 2018:2, 2018).

Svekkede ferdigheter i lgpet av et liv kan ogsa skyldes andre faktorer enn aldring. Slike faktorer kan

vaere utdanning og opplaring, i tillegg til atferdsmessige, praktiske og sosiale faktorer (Desjardins og
Warnke, 2012, s. 47), som for eksempel fysisk aktivitet og i hvilken grad man bruker ferdighetene sine.
Hvis slike faktorer er generelle i et samfunn, kan en snakke om kohorteffekter (Oslo Economics, 2018, s.
38). PIAAC-data viser at hvis man har hgy bruk av leseferdigheter pa jobben, gker leseferdighetene med
alderen (Paccagnella, 2016a, s. 54), og at leseferdighetene synker ndr man gar av med pensjon (OECD,
2016; Paccagnella, 2016a, s. 60). Leering i arbeidslivet bgr derfor veere livslang, bokstavelig talt (Paccagnel-
la, 2016, s. 53). OECD framhever ogsd betydningen av «se it or lose it: Voksenopplering og «on-the-job-
training» er viktig for eldre arbeidstakere slik at de ikke mister de ferdighetene de har, og far mulighet til a
utvikle nye ferdigheter (OECD, 2016; Paccagnella, 2016b).

Aldring assosieres ofte med reduksjon i produktiviteten og svekkelse i enkelte ferdigheter. Det er en
effekt av 4 vaere i en bestemt livsfase. Kohorteffekt er en generasjonseffekt som i denne sammenhengen
kan reflektere svakere ferdigheter hos den eldre generasjonen snarere enn blant den kommende genera-
sjonen seniorer. Dersom dagens 60-dringer jobber i mer laeringsintensive yrker og tilegner seg flere ferdig-
heter i arbeidslivet enn deres jevnaldrende for flere generasjoner siden, er det feil 4 tilskrive all nedgang i
ferdigheter som en aldringseffekt (Bussolo, Koettl, og Sinnott, 2015).

Ikke alle kognitive ferdigheter svekkes med alderen. Hjernen kompenserer for nedgangen i kognitive
ferdigheter med bedre utviklede verbale ferdigheter og bedre utnyttelse av opparbeidet erfaring. Sosiale
ferdigheter er ogsa bedre utviklet hos seniorer. Disse ferdighetene er viktige i mange yrker (Bussolo m. fl.,
2015). Eldre arbeidstakere er flinkere til 4 jobbe selvstendig og overfgre kompetansen sin til andre i virk-
somheten. Seniorer er ikke like flinke som yngre kolleger til 4 ta i bruk nye arbeidsmetoder, og har lavere
arbeidstempo og lavere fleksibilitet ved bytte av oppgaver (Oslo Economics, 2018).

2.3 Digital kompetanse

Mestring av digital kommunikasjon og teknologibruk har blitt viktig i samfunns-, privat- og arbeidsliv. Gode
digitale ferdigheter har ogsa blitt viktig for 4 tilegne seg ny kunnskap — i bade det formelle utdannings-
systemet og ved annen opplaring. Den teknologiske utviklingen gar raskt, og endrer maten vi jobber og
utforer tjenester pa. Det er viktig at befolkningen tilegner seg tilstrekkelig digital kompetanse for 4 fungere i
dagliglivet, og for 4 unnga digitalt utenforskap (Berge, Bettum, lanke, og Stgrset, 2018).

Stortingsmeldingen Digital agenda for Norge definerer digital kompetanse slik:

Evnen til G forholde seg til og bruke digitale verktey og medier pé en
trygg, kritisk og kreativ mdte. Digital kompetanse handler bédde om
kunnskaper, ferdigheter og holdninger. Det dreier seg om @ kunne
utfgre praktiske oppgaver, kommunisere, innhente eller behandle
informasjon. Digital demmekraft, slik som personvern, kildekritikk

og informasjonssikkerhet, er ogsd en viktig del av den digitale
kompetansen.

Meld. St.23,2012-2013,s.18
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Begrepet digital kompetanse har endret innhold i takt med utviklingen av teknologi og internett. Maling
av digitale ferdigheter er mer utfordrende enn maling av teknologibruk. (Kunnskapsdepartementet,
2019b). Det finnes ingen standardiserte indikatorer som maler befolkingens digitale ferdigheter (Aspgy
og Andersen, 2015). Spgrreundersgkelser om bruk av teknologi, internett og mestring av ulike oppgaver
er en av malemetodene. Kompetanse Norge har gjennomfert en spgrreundersgkelse om befolkningens
digitale kompetanse, og vi presenterer her relevante tall som handler om seniorers digitale kompetanse
(Kompetanse Norge, 2018).

Digital Scoreboard er en sentral datakilde for EU/E@S-land nar det gjelder indikatorer pa digitalisering
(European Commission, 2019). T 2018 gjennomfgrte de en intereuropeisk undersgkelse om selvrappor-
terte digitale ferdigheter. Hovedfunnet for Norge er at andelen med hgyere enn grunnleggende digitale
ferdigheter synker med alderen, og stiger med utdanningsniviet. Blant de over 55 ar har 33 prosent lavere
enn grunnleggende digitale ferdigheter. Til sammenligning er det 11 prosent i aldersspennet 16-34 ar som
har lavere enn grunnleggende digitale ferdigheter. Det er altsa en forskjell mellom aldersgruppene, men
det ma sees i sammenheng med at andelen med hgyere enn grunnleggende ferdigheter i utgangspunktet
er hgy i Norge. Sammenlignet med de andre EU/E@S-landene er det bare Liechtenstein og Island som har
en stgrre andel med gode digitale ferdigheter (Kunnskapsdepartementet, 2019b, s. 23).

FIGUR 4 Digitale ferdigheter, etter alder (Kilde: NOU 2019:2, Figur 2.6, tall fra Digital Scoreboard 2018).
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Vi finner igjen fordelingen fra Digital Scoreboard i Kompetanse Norges undersgkelse i 2018 om digitale
ferdigheter i befolkningen (Kompetanse Norge, 2018). T undersgkelsen er det laget en indikator som baserer
seg pa egenrapportert bruk av digitale verktgy og tjenester. Kompetansenivaet i befolkningen er hgyest hos
de yngste, og blir lavere med gkende alder, som figur 5 viser. Dette er mest trolig en kohorteffekt, det vil si
at det handler om generasjon, og ikke alder i seg selv. Mens 84 prosent i gruppen under 20 ar og 81 prosent
i gruppen 20-29 ar er sterke brukere, gjelder dette bare 50 prosent i gruppen 50-59 ar, 22 prosent i gruppen
60-69 ar og 11 prosent av de som er over 70 ar. Mens gruppen ikke-brukere nesten utelukkende finnes i de
to eldste aldersgruppene, finnes det svake brukere pa alle alderstrinn, selv om andelene gker med alderen.
Samtidig er det grunn til 4 merke seg at andelen sterke brukere har gatt opp fra en tilsvarende undersgkelse
i 2007, fra 36 til 54 prosent. Andelen ikke-brukere har gétt ned fra 10 til 2 prosent. Det er en relativt stor for-
skjell i ferdigheter mellom aldersgruppene 50-59 ar og 60-69 ar, fra 50 prosent sterke brukere til 22 prosent.
Vi kan dermed forvente at seniorene i framtida vil ha tilsvarende bedre grunnleggende digitale ferdigheter.
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FIGUR 5 Digital kompetanse i befolkningen, etter alder. 16 dr og eldre. 2018. Prosent. (Kilde: Kompetanse Norge 2018)
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Sammenlignet med egenrapporteringen til yngre respondenter vurderer seniorene selv de digitale ferdighetene
sine som svake. Seniorene ser imidlertid ut til 4 ha stgrre bevissthet enn de aller yngste om enkelte oppgaver
som inngdr i den digitale kompetansen, mer spesifikt nettvett og sikkerhet (ECDL Foundation, 2014).

Samtidig var det i 2018 et klart flertall ogsa i de eldste aldergruppene som brukte internett daglig. Blant
60-69-aringene bruker 81 prosent internett daglig. Sammenligner vi med resultatene fra 2010, er det de
som er 60 ar eller eldre, som har hatt stgrst gkning i antall daglige internettbrukere. I 2010 var 56 pro-
sent av de som var 60 ér eller eldre, innom internett daglig, og i 2018 gjelder dette 74 prosent. Det er en
gkning pa 33 prosentpoeng. Med gkende alder blir sosiale medier og strsmmetjenester mindre sentralt for
internettbruken, mens nyhetsoppdatering og annen kunnskapsinnhenting blir viktigere. Det er ogsa en
relativt stgrre andel som oppgir privat praktisk bruk, som nettbank og kontakt med det offentlige som det
mest sentrale for internettbruken i de to gverste aldersgruppene.

Seniorer har svakere grunnleggende digitale ferdigheter enn yngre, men det er grunn til 4 tro at det hand-
ler om generasjon snarere enn alder i seg selv. Et vesentlig spgrsmal blir da hvorvidt svakere ferdigheter

oppleves av seniorene selv som et problem i dagliglivet. De forskjellige aldersgruppene svarer relativt likt
pa om de i stor grad opplever behov for bedre digital kompetanse i dagliglivet, men det er noe stgrre for-
skjeller i andelene som i noen grad har behov for 4 styrke kompetansen. Seniorene har stgrst behov for 4
styrke ferdighetene, men behovet er ogsa godt til stede i de yngre aldergruppene.

FIGUR 6 Behov for G styrke digitale ferdigheter i dagliglivet, etter aldersgruppe. (Kilde: Kompetanse Norge 2018)
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Seniorer bruker noe lengre tid pa a ta i bruk nye digitale verktgy og tjenester. Noe av dette kan vare
fordi vi ikke er ferdige med digitaliseringsprosessen enna i det norske samfunnet. For de som digitaliserer
offentlige tjenester, er en vesentlig faktor hvor raskt man kan forvente at forskjellige grupper tar i bruk
nye tjenester. Kompetanse Norges undersgkelse om grunnleggende digitale ferdigheter viser at de yngre i
stprre grad enn seniorene rapporterer at de raskt tar i bruk nye digitale verktgy og tjenester (Kompetanse
Norge, 2018).

Samtidig oppgir de unge i stgrre grad enn eldre at sosiale medier og strgmmetjenester er viktige tjenester
for dem. Tidlig bruk av denne typen tjenester vil ikke ngdvendigvis reflektere hvor raskt de tar i bruk
andre typer tjenester digitalt. Ser vi neermere pa andelen som faktisk har tatt i bruk en ny digital offentlig
tjeneste, blir bildet litt annerledes. Digipost er et relativt nytt initiativ, med potensial til & vaere enormt
kostnadsbesparende for samfunnet (Difi, 2019b). Difis data over andelen brukere etter alder i 2017 viser
at de aller yngste er litt tregt ute. Vi ser ogsa at det er forst blant de som er 65 dr og eldre at andelen nye
brukere avtar noe (Difi, 2019a).

For 4 fa full gevinst av digitaliseringen vil det vaere gnskelig 4 kunne legge ned analoge tilbud pa sikt.
Det kan altsa veere viktigere 4 kartlegge hvem som aldri tar i bruk nye digitale verktgy og tjenester, enn
4 se pa hvem som er forst ut. Reservasjonsregisteret for digital kommunikasjon ble innfgrt i 2016 for 4 gi
befolkningen en mulighet til 4 forsikre seg om at de ikke vil motta kommunikasjon fra det offentlige
digitalt. Blant de som reserverer seg mot digital kommunikasjon fra staten, er aldersgruppen 50-65 ar
overrepresentert. Det er 59-dringer som i aller hgyest grad reserverer seg, og etter det synker andelen
jevnt mot null blant de rundt 88 ar.

L

| S
18
-8

|

“~ o~ A% = < - A -

!

2.4 Sju av ti seniorer foler behov for a styrke digitale ferdigheter i jobben

Evnen til @ kombinere teknologi med fagkunnskap vil trolig bli en sentral
ferdighet i fremtidens arbeidsliv, scerlig i kompetanseintensive yrker.

(NOU 2018:2))

Enten man maler selvrapportert kompetanse gjennom en spgrreundersgkelse eller gjennom tester, har
eldre personer i snitt svakere digitale ferdigheter enn resten av befolkningen. Likevel er det relativt liten
forskjell mellom aldersgruppene nar det gjelder det opplevde behovet for & styrke digitale ferdigheter i
arbeidslivet. Dette stemmer overens med tidligere funn, der digital kompetanse, objektiv som subjektiv,
ikke korrelerer med opplevd kompetansemangler i jobben (Aspgy og Andersen, 2015). Tidligere studier
har ogsa vist at bruk av IKT i jobben har en sterk sammenheng med digitale ferdigheter (Guthu og Grav-
dahl, 2008). Det kan tyde pa at de som trenger mer digital kompetanse i jobben sin, gjerne far det.

I 2018 rapporterte 70 prosent av seniorene i Kompetanse Norges undersgkelse at de trenger 4 styrke de
digitale ferdighetene i jobben. Szerlig andelen som i noen grad trenger dette, er stgrre for seniorene enn
for de som er yngre. Andelen som i stor grad trenger a styrke ferdighetene, er relativt jevnt fordelt for alle
aldergruppene unntatt de som er 68 og eldre.
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FIGUR 7 Opplevd behov for @ styrke digitale ferdigheter i jobben, etter alder. Prosent. (Kilde: Kompetanse Norge 2018).
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Seniorer med lav utdanning som har jobber med lite bruk av IKT, opplever ikke noe behov for & styrke
ferdighetene sine. Generelt er det langt feerre med lavere utdanning som rapporterer at jobben stiller krav
til at de md laere seg noe nytt (Zachrisen og Bjugstad, 2016). Dette er ikke ngdvendigvis et problem for
seniorene i denne typen jobber i dag, men det kan bli et problem i framtiden.

Digitalisering, automatisering og teknologisk utvikling har allerede hatt en stor pavirkning pa ho-
vedstrukturene i arbeidsmarkedet. Det er mye som tyder pa at flere store endringer er pa vei ogsa

i framtiden. Etter noen beregninger kan sa mange som en tredjedel av arbeidsplassen i det norske
arbeidsmarkedet vaere utsatt for automatisering. De arbeidsplassene som forsvinner, vil sannsynligvis
bli erstattet av andre arbeidsplasser, men disse vil hgyst sannsynlig kreve en annen kompetanseprofil
(Kunnskapsdepartementet, 2019b, s. 133-134). Teknologisk utvikling betyr ikke ngdvendigvis en mer
komplisert arbeidshverdag. En del av den teknologiske utviklingen handler ogsa om gkt brukervenn-
lighet. Teknologien har historisk blitt mer tilgjengelig for de med svakere ferdigheter over tid (Galor

og Tsiddon, 1997). Vi ma ogsa skille mellom alderseffekter og kohorteffekter. Om 20 ar er det dagens
30- og 40- aringer som er seniorene. Hvorvidt sammenhengen mellom alder og IKT-bruk dreier seg om
en generasjonseffekt eller en aldringseffekt, er ikke helt avklart (Aspgy og Andersen, 2015, s. 11). En
annen vesentlig nyanse er at hgyt utdannede seniorer i arbeid som krever digital kompetanse, gjerne ogsa
finner mater 4 sikre seg den kompetansen de trenger. Videre er leeringskrav i jobben en sentral faktor for
ferdighetsutvikling, og sammenhengen er sterkere jo lavere utdanningsniva en person har (Nyen, 2005).
Relatert til digitale ferdigheter stgtter resultater fra Borger- og brukerundersgkelsen til Kompetanse Norge
fra 2008 opp om det. Likevel er det ogsa slik at de med lavest utdanning ogsa opplever mindre krav til
leering fra sin arbeidsgiver.

Pa mellomlang sikt er det likevel klart at i et mer digitalisert arbeidsmarked vil de nye arbeidsplassene
kreve grunnleggende digitale ferdigheter som et minimum (Kunnskapsdepartementet, 2019b, s. 29).
Seniorer med svake digitale ferdigheter som er ansatt i utsatte stillinger, vil dermed veere sarlig sarbare.
Da er det en utfordring at de mest utsatte, seniorer med lav utdanning og lite IKT-bruk i arbeidshverdagen,
ofte ogsa er de med darligst mulighet til 4 forbedre de digitale ferdighetene.

2.5 Forutsetninger for forbedret digital kompetanse blant seniorer

En tredjedel av seniorbefolkningen opplever et behov for 4 bli bedre til 4 bruke digitale verktay og tjenes-
ter. Dette er relativt likt resten av befolkingen, der andelen er 24 prosent. Av de seniorene som opplever et
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behov for 4 styrke ferdighetene sine, er det 63 prosent som opplever hindringer for dette. Blant juniorene er
tallet bare 10 prosentpoeng lavere (se figur 8). En litt stgrre andel av seniorene opplever altsa behovet, og
en litt stgrre andel av seniorene opplever at de har hindringer pa veien mot bedre digital kompetanse.

FIGUR 8 Svar pa spersmadl om behov og hindringer, etter seniorer og ikke-seniorer. (Kilde: Kompetanse Norge 2018)
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Det er fgrst og fremst manglende forkunnskaper som oppleves som en hindring, etterfulgt av manglende
tilgang pa utdannings- og kurstilbud og overhjelpsomme familie og venner som utfgrer oppgaver for
dem. Tid, penger og tilgang pa datautstyr er relativt sett viktigere for de under 55 ar.

FIGUR 9 Andelen som svarer ja pd opplevde hindringer etter seniorer (55 Gr og eldre) og juniorer (54 ar og yngre) blant de som
bdde opplever ett behov og hindringer. N= 322 (ut av 2000). (Kilde: Kompetanse Norge 2018).
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Dette kan tyde pa at den beste tilnzermingen for a bedre digitale ferdigheter hos seniorene som opplever
et behov for det, vil vaere lavterskel-kursing i helt grunnleggende IKT-ferdigheter.
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Seniorenes lcering

radisjonelt har de forste 20-30 levearene vaert de mest laeringsintensive. I dag har om lag en tredjedel

av befolkningen universitets- eller hgyskoleutdanning, og denne andelen er gkende (SSB, 2017b).

For stadig flere vil ikke utdanningen de tok fgr full inntreden i arbeidslivet, vaere tilstrekkelig gjen-

nom hele arbeidskarrieren (Kunnskapsdepartementet, 2018). Vi ma belage oss pa a oppdatere og
fylle pa kompetansen hele livet, gijennom 4 delta i etter- og videreutdanning og 4 laere i arbeidslivet. En del
ma omskoleres og ta en helt ny utdanning for a ha relevant og etterspurt kompetanse.

Hvilke kompetansebehov som vil oppsta, kan ingen si med sikkerhet. I naer framtid vil mange sysselsettes
i jobber som enna ikke finnes, med teknologier som ennd ikke er oppfunnet, og lgse problemer vi enna
ikke vet vil oppsta. Norsk seniorpolitisk barometer viser at sju av ti opplever nye krav til kompetanse i
arbeidet (Ipsos, 2018b). A kunne laere og fa muligheten til 4 tilegne seg ngdvendig kompetanse er
avgjprende bade for produktivitet, mestring og trivsel og for 4 kunne sta i jobb lenge.

3.1 Seniorenes deltakelse i formell videreutdanning

Formell kompetanse star sterkt og teller mye i dagens arbeidsmarked, og kan vaere inngangsbilletten til
mange yrker og posisjoner. Det er en utbredt oppfatning i arbeidslivet at formell utdanning har avgjgren-
de betydning for utvikling av arbeidstakerens framtidige ferdigheter og produktivitet, og arbeidsgivere har
ofte bestemte krav til formell utdanning ved tilsetting (Amundsen, 2018).

En maite voksne kan oppdatere og dokumentere kompetansen sin pa, er ved 4 ta videreutdanning gjen-
nom det formelle utdanningssystemet. Formell videreutdanning omfatter her all offentlig godkjent utdan-
ning som leder til formell kompetanse. Formell videreutdanning kan vare pa alle nivder i utdanningssys-
temet (A. Keute og Drahus, 2017).

Atte prosent av den norske befolkningen deltok i formell videreutdanning i lopet av 2018 (Ulstein, 2019).
Blant de sysselsatte var andelen litt lavere, og pa seks prosent (nar vi ser bort fra de som hovedsakelig
oppfatter seg som studenter).
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FIGUR 10 Befolkningens deltakelse i formell videreutdanning, etter alder. 22—59 dr. 2008—2018. Prosent.
(Kilde: LeerevilkGrsmonitoren)

20%
18%
16

16 % 15

. 14
14% 13 13
12 % il [ —

0 _— 12 12 12 12
0% 1l 1 I 1l il il

10

8% 4 9

0 8 8 8 8
6% 7 ~ 7 7 7
49 5 5 5 5 5
2% 3 3 3 3
0%

2008 2009 2010 201 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
— 22-29r 30-39 &r e 40-49 r 50-59 ér

Deltakelsen i videreutdanning synker med alderen allerede fra 40-arene (figur 10). Bare tre prosent i
aldersgruppen 50-59 ar har deltatt det siste aret. Andelen seniorer i videreutdanning er halvert siden 2008
og 2009, men har ligget stabilt de siste fire arene. Deltakelsen har ogsa gatt ned blant personer i fgrtiarene.

Nar vi kun ser pa de sysselsatte (figur 11), ser vi fortsatt at seniorene deltar minst, men ogsa at forskjel-
lene mellom aldersgruppene blant sysselsatte er mindre. Mens 7-8 prosent av sysselsatte i tjue-, tretti- og
fortidrene har tatt videreutdanning i lgpet av det siste aret, er den tilsvarende andelen blant sysselsatte i
femtiarene pa tre prosent. Deltakelsen i alle aldersgruppene har gitt ned i perioden (Ulstein, 2019).

FIGUR 11 Sysselsattes (unntatt studenters) deltakelse i formell videreutdanning, etter alder. 22—59 Gr. 2008—2018. Prosent.
(Kilde: Leerevilkrsmonitoren)
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At seniorer deltar mindre i formell videreutdanning enn yngre, er forstaelig. For unge arbeidstakere er
muligheten for videreutdanning viktig, og ensket om formell videreutdanning gker fram mot slutten av
20-arene. Deretter stabiliserer gnsket om videreutdanning seg fram til rundt 50-arsalderen, men det blir
stadig mindre aktuelt som laeringsform etter 50-arsalderen (Anna Inga Hilsen og Tgnder, 2013).
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Videreutdanninger kan vare omfattende og krevende, og en arsak til det lave omfanget kan veere usikkerhet
knyttet til hvem som tar ut en eventuell gevinst ved kompetanseinvesteringer (Mark, Bgring, og Fevolden,
2018). For den enkelte arbeidstaker vil det vaere mindre lgnnsomt 4 investere innsats, tid og kanskje penger
i utdanning nar det er fa ar igjen av arbeidskarrieren. En del arbeidsgivere vil ogsd vurdere det som mindre
lgnnsomt 4 investere i utdanning til en senior enn til en ung arbeidstaker ut fra samme logikk. Men unge
arbeidstakere har stgrre mobilitet pa arbeidsmarkedet (Johansen, 2013), noe som kan innebaere en stgrre
risiko for at kompetansen forsvinner ut av virksomheten. I et samfunnsperspektiv vil det vaere god gkonomi
i at en subsidiert utdanning kommer samfunnet til nytte i mange ekstra ar om en ung arbeidstaker deltar
i videreutdanning framfor en senior. Men det vil ikke vaere god gkonomi om senioren faller ut og blir
vaerende utenfor arbeidslivet grunnet manglende kompetanse, eller fordi vedkommende har kompetanse
som ikke er dokumentert. Studier har vist at yngre arbeidstakere som blir ledige, kommer seg lettere i
jobb enn eldre (Nav, 2019a; Oslo Economics og Frischsenteret, 2016), og at tidlig pensjonering og avgang
fra jobb henger sammen med utdanningsniva og kompetanse (Midtsundstad og Nielsen, 2013).

Mange arbeidstakere i begynnelsen av 50-drene vil ha nesten 20 ér igjen av sin arbeidskarriere. A delta

i videreutdanning kan fgre til at det blir lettere 4 bade beholde jobben, bytte jobb og skaffe seg ny jobb
hvis det blir ngdvendig. At eldre ikke deltar i formell utdanning, gir darligere mobilitet i arbeidsmarkedet,
og gjor seniorer mer sarbare hvis de faller ut av arbeidslivet.

3.2 Seniorenes deltakelse i ikke-formell opplcering

Vesentlig flere oppdaterer kompetansen sin gjennom deltakelse pa ikke-formelle opplaringsaktiviteter
enn pa formell videreutdanning. Tkke-formell opplacring omfatter organiserte laeringsaktiviteter som kurs,
konferanser og seminarer der oppleering er hovedformalet, men som ikke fgrer til formell kompetanse.
Her viser vi deltakelsen for personer i alderen 22-66 ar som oppgir at de har deltatt i lgpet av de siste
tolv manedene (A. Keute og Drahus, 2017).

I 2018 hadde 41 prosent av befolkningen deltatt i ikke-formell oppleering. Omtrent 90 prosent av deltakerne,
deltok i jobbrelatert opplaering. Nar vi kun ser pd de sysselsattes deltakelse, unntatt de som hovedsakelig
oppfatter seg som studenter, var andelen pa 50 prosent. Ikke-formell opplaering er den vanligste formen
for organisert oppleering i arbeidslivet.

Figur 12 viser at de eldste deltar minst. 29 prosent av seniorene i sekstidrene og 40 prosent av de i femti-
arene har deltatt i ikke-formell oppleering det siste aret. Deltakelsen er hgyest blant tretti- og fortiaringene.
Siden 2008 har deltakelsen i alle aldersgrupper gatt noe ned, unntatt blant de eldste seniorene.
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FIGUR 12 Befolkningens deltakelse i ikke-formell opplcering, etter alder. 22—66 Gr. 2008—2018. Prosent.
(Kilde: LeerevilkGrsmonitoren)
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I figur 13 ser vi at 44 prosent av de sysselsatte i sekstidrene og 48 prosent av de sysselsatte i femtidrene
har deltatt pa kurs og konferanser det siste aret. Sysselsatte har generelt deltatt mer pa kurs og konferan-
ser enn befolkningen som helhet, og sarlig seniorene i arbeidslivet har hgyere deltakelse. Det er mindre
aldersforskjeller i deltakelse blant sysselsatte enn i befolkningen totalt.

FIGUR 13 Sysselsattes (unntatt studenters) deltakelse i ikke-formell opplcering, etter alder. 22—66 ar. 2008—2018. Prosent.
(Kilde: LeerevilkGrsmonitoren)
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De seniorene som har deltatt i ikke-formell opplaring, deltar litt sjeldnere i langvarig ikke-formell opp-
laering over 20 timer. 20 prosent av deltakerne i sekstidrene og 26 prosent av deltakerne i femtidrene har
deltatt i minst ett langt opplaeringstiltak det siste aret. Deltakere i tretti- og fertidrene deltar oftest i lange
opplaeringstiltak, med henholdsvis 30 og 32 prosent. Seniorene deltar imidlertid noe mer i korte opp-
leeringstiltak enn yngre. 92 prosent av deltakerne i sekstidrene og 88 prosent av deltakerne i femtidrene
hadde deltatt i kort opplaering, mot 84-608 prosent i de gvrige gruppene (Ulstein, 2019).

Ny teknologi har fert til nye mater a leere pa, og en befolkningsundersgkelse Respons Analyse gjennom-
forte for Kompetanse Norge i 2018, viser at ogsa deltakelsen i e-leering og leering pa nett synker med
alderen. 46 prosent av respondentene i alderen 16-54 ar hadde deltatt, mens bare 33 prosent i alderen
55-64 ar og 13 prosent av de over 65 ar som hadde gjort det samme (Ianke, 2018a).
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Mange seniorer, sxrlig de sysselsatte, far kompetansepafyll gjennom ikke-formell opplaering. At seniorer
deltar i noe mindre grad enn yngre, kan blant annet henge sammen med at de har opparbeidet seg mye
erfaring og kompetanse gjennom et langt arbeidsliv, og kanskje allerede har deltatt pa mye av det som
blir tilbudt, slik at de ikke opplever at de trenger 4 kurses en gang til. Voksne deltakere har gjerne et her-
og-na-perspektiv pa leering (Loeng, 1991). De kan ogsa ha deltatt pa kurs med darlig relevans, lav kvalitet
og fatt lite utbytte tidligere, og er mer selektive til hva de melder seg pa. Det kan ogsa hende at de far
faerre muligheter, eller foretrekker andre madter a leere pa enn yngre.

3.3 Seniorenes uformelle Icering i arbeidslivet

Arbeidslivet er en viktig laeringsarena. I tillegg til at mye av den ikke-formelle opplaeringen er jobbrela-
tert, og en del videreutdanning er initiert eller stgttet av arbeidsplassen, skjer det mye uformell laering

pa arbeidsplassen. Vi tilegner oss kompetanse gjennom uformell laering uten laerer eller organisator i det
daglige arbeidet. Uformell laering er ikke-organisert leering, og omfatter for eksempel laering gjennom vare
daglige arbeidsoppgaver, samhandling med andre, veiledning, proving og feiling, nar vi leser fagbgker,
gar pa museum eller bruker internett for 4 google et problem. Uformell leering kan foregd bade pa friti-
den, i organisasjonslivet og pa arbeidsplassen (A. Keute og Drahus, 2017; Zachrisen og Bjugstad, 2016).

Seniorene i norsk arbeidsliv mener de har gode muligheter til 4 tilegne seg kunnskaper og ferdigheter
gjennom det daglige arbeidet. I 2017 svarte 79 prosent sysselsatte i sekstidrene, 81 prosent av de i
femtidrene at de hadde gode leeringsmuligheter pa jobb. Det er bare et par prosentpoeng lavere enn
yngre arbeidstakere. Laeringsmulighetene er best blant personer med universitets- eller hgyskoleutdanning,
ledere og sysselsatte i akademiske yrker og hgyskoleyrker og blant de som jobber heltid (A. Keute og
Drahus, 2017).

Seniorene opplever ogsa at jobben deres krever at de stadig ma laere seg nye ting eller sette seg inn i
noe nytt. I 2018 hadde 66 prosent av sysselsatte i sekstidrene og 71 prosent av sysselsatte i femtidrene
arbeid som krever lering. Tretti- og fortiaringene opplever dette i hgyest grad, med 73-74 prosent. Krav
til leering i arbeidslivet oppleves mest blant universitets- og hgyskoleutdannede, heltidsansatte, ansatte i
offentlig sektor, ledere og personer i med akademiske yrker og hgyskoleyrker, og ansatte innenfor naeringene
finansierings- og forsikringsvirksomhet, informasjon og kommunikasjon, undervisning og teknisk tjeneste-
yting og eiendomsdrift (Ulstein, 2019).

Lceringsmulighetene er best blant personer med

universitets- eller hgyskoleutdanning, ledere og

sysselsatte i akademiske yrker og hayskoleyrker
0g blant de som jobber heltid.

A.Keute og Drahus, 2017

Nar bade kravene til og mulighetene for leering i jobben er hgye, har man leeringsintensivt arbeid (Nyen,
2004). Seniorene hadde noe lavere andel med laeringsintensivt arbeid, med 59 prosent av sekstiaringene
og 62 prosent av femtidringene, mot 64-65 prosent i de yngre aldersgruppene. Personer med universi-
tets- og hgyskoleutdanning, heltidsarbeidende, ansatte i offentlig sektor og ledere og ansatte i akademiske
yrker og hgyskoleyrker har oftest laeringsintensivt arbeid. I tillegg har bransje stor betydning, og ansatte
innenfor finansierings- og forsikringsvirksomhet, informasjon og kommunikasjon, teknisk tjenesteyting og
eiendomsdrift, offentlig administrasjon, forsvar og sosialforsikring og bergverksdrift og utvinning har mest
laeringsintensivt arbeid (Zachrisen og Bjugstad, 2016).

Selv om seniorene i Norge deltar mindre i organisert utdanning og opplaering enn yngre ansatte, tar de
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altsa del i det leeringsintensive arbeidslivet. Som vi har sett, opplever rundt dtte av ti seniorer at de har
gode laeringsmuligheter, rundt sju av ti opplever krav til laering i jobben, mens rundt seks av ti har et
leeringsintensivt arbeid. Det er stort sett bare de eldste seniorene som skirer noe sarlig lavere enn de
yngre arbeidstakerne. Det er imidlertid ikke alle som har den samme muligheten til 4 utvikle seg gjennom
det daglige arbeidet, og dette gjelder szrlig de som har grunnskole som hgyeste fullfgrte utdanning, og
personer som jobber som blant annet renholdere, hjelpearbeidere, kjpkkenassistenter og renovasjons- og
gjenvinningsarbeidere (Zachrisen og Bjugstad, 2016).

3.4 Hvorfor deltar seniorer mindre

i utdanning og opplcering?
Vi har sett at mange seniorer deltar i opplaering. T
Med en aldrende befolkning som ma sta lenger i C —
arbeid enn for, rask digitaliserings- og omstillings-
takt og gkt fokus pa kompetanseutvikling, kunne
det vaere neerliggende 4 tro at vi ville oppleve en
gkning i deltakelse i opplaering og utdanning i
befolkningen. Dette gjelder saerlig seniorer som na
har flere ar igjen av arbeidskarrieren. Tallene vi har
presentert her, viser imidlertid at deltakelsen i bade
formell utdanning og ikke-formell oppleering har
gatt ned de siste ti drene, og at seniorene fortsatt
deltar mindre enn yngre. Her skal vi se naermere pa
noen av arsakene til at de deltar mindre. Kan det for
eksempel vaere at seniorene ikke fgler behov for opplering, eller at de ikke gnsker a delta? Er det slik at de
ikke far samme muligheter som de yngre? Eller foretrekker eldre andre mater 4 heve kompetansen sin pa?

Q
[\
’

-—

Mange seniorer har et udekket kompetansebehov. I en befolkningsundersgkelse Kompetanse Norge fikk
gjennomfert i 2018, fant vi at 44 prosent av sysselsatte i alderen 50-59 ar opplevde behov for 4 oppdatere
kompetansen sin for 4 klare de daglige arbeidsoppgavene (L. Berg, 2019). 27 prosent i gruppen 60-76 ar
og 36-37 prosent i de yngre aldersgruppene opplevde det samme. Unge seniorer var altsd gruppen som
hadde stgrst kompetansebehov.

YS sitt arbeidslivsbarometer avdekker at seniorer har lavere motivasjon for & delta i etter- og videreutdan-
ning enn yngre. Blant universitets- og hgyskoleutdannede oppga 37 prosent av seniorene mot 68 prosent
av yngre at de sannsynligvis vil delta om det blir lagt til rette for det. Blant de med lavere utdanning svarte
29 prosent av seniorene mot 63 prosent av yngre med lav utdanning at de vil det samme (Kunnskaps-
departementet, 2019b, s. 115). Nar vi gar mer i detalj pd typen opplaering, ser vi at det sarlig er formell
utdanning og nettbasert opplaring seniorene er mindre motivert for. Kompetanse Norges undersgkelse
viste at mange seniorer i 50-arene er motivert til 4 oppdatere kompetansen sin gjennom a delta pa kurs
(69 prosent) og pa seminarer og konferanser (64 prosent), nettbasert oppleering (56 prosent) eller
formell utdanning (43 prosent), og at unge seniorer bare skirer noe lavere enn yngre (L. Berg, 2019).
Motivasjonen var imidlertid en del lavere hos de over 60 ar. Likevel er over halvparten av dem positive til
a oppdatere kompetansen sin pa kurs og pa seminarer og konferanser.

I en undersgkelse rettet mot yrkesaktive i befolkningen sommeren 2017 fant Kompetanse Norge at
seniorer i femtidrene var aktive etterspgrrere av ikke-formell oppleering, og at de ogsa i stor grad far
tilbud om ikke-formell oppleering (Kompetanse Norge, 2017). Det er flere som har fatt tilbud om opp-
leering, enn som har etterspurt oppleering. Figur 14 viser at det ikke er noen forskjell mellom seniorer
og arbeidstakere under 50 dr nar det gjelder spgrsmal og tilbud om formell utdanning. Den stgrste
forskjellen ligger hos de yrkesaktive i sekstidrene: De har i mye mindre grad enn de andre spurt om a
fa delta pa kurs, seminarer og konferanser.
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FIGUR 14 Yrkesaktives ettersparsel etter og tilbud om formell utdanning og ikke-formell opplcering, etter alder. 2017. Prosent.
(Kilde: Kompetanse Norge 2017)
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Fire prosent av seniorene i sekstidrene og sju prosent av de i femtidrene som ikke har deltatt, har bedt
arbeidsgiveren om a fa opplaering (Ulstein, 2019). Til sammenlikning har 9-10 prosent i de yngre alders-
gruppene spurt om 4 fa opplering (Ianke, 2018b). Manglene pa initiativ kan lett tolkes som at de som
ikke har deltatt, i liten grad opplever behov for opplaring. Men at de ikke har spurt arbeidsgiveren om
opplaering kan ha en rekke andre drsaker, som at de ikke gnsker 4 delta, ikke har tid til 4 delta, ikke
kjenner til relevante opplaeringstilbud, at de antar at det er ikke finnes rom for deltakelse osv. Noen grupper
ber mer om opplaring enn andre, og sysselsatte med hgyere utdanning, sysselsatte i privat sektor, fast
ansatte, ansatte i store virksomheter og de som jobber i akademiske yrker eller hgyskoleyrker, har i stgrst
grad bedt om 4 fa delta (Ulstein, 2019).

Det er heller ikke mange av seniorene som ikke har deltatt i opplaering siste aret, som har fatt tilbud om
oppleering fra arbeidsgiveren. 9 prosent av sekstidringene og 12 prosent av femtidringene som ikke har
deltatt i oppleering det siste aret, har fatt et tilbud om oppleering fra arbeidsgiveren. Noe flere har fatt til-
bud i de yngre gruppene (13-15 prosent) (Ianke, 2018b). Hvorfor noen ikke deltar pd oppleeringsaktivite-
ter de far tilbud om, vet vi lite om. Kanskje oppfattes ikke tilbudet som ngdvendig eller relevant, kanskje
er det mangel pa motivasjon, tid eller andre arsaker. Blant de som ikke har deltatt, er det noen grupper
som har fatt mer tilbud om oppleering enn andre. Ansatte med hgyere utdanning, ansatte i offentlig sektor,
fast ansatte, heltidsansatte, ansatte i store virksomheter og de som jobber i akademiske yrker, hgyskoleyrker
eller lederyrker, far i stgrst grad tilbud om opplaering (Ulstein, 2019).

Seniorene fgler seg sjelden diskriminert, viser Seniorbarometeret fra 2018 (Ipsos, 2018b). Men i den

grad de fgler seg forskjellsbehandlet, er kompetanseutviklingstiltak et felt som nevnes. Eldre arbeidstakere
mener de sjeldnere far mulighet til 4 lere nye ting enn yngre, og at yngre arbeidstakere blir foretrukket
ved innfgring av ny teknologi. Det kan ogsa hende at seniorer deltar mindre fordi de tror at arbeidsgive-
ren ikke gnsker 4 satse pd dem. Anne Inga Hilsen kaller slike mekanismer for «seniorsyndromet> (Anne
Inga Hilsen, 2017). Hvis en selv tenker at en er for gammel for kompetanseutvikling, eller at arbeidsgiveren
tenker det, vil en ta mindre initiativ, og arbeidsgiveren vil derfor ogsd ta mindre initiativ, og i mindre grad
regne med seniorene i den faglige utviklingen pa arbeidsplassen. P4 den maten kan tanken om at man er
for gammel til 4 utvikle seg pa jobben, bli en selvoppfyllende profeti og en ond sirkel.

Det er heller ikke et mdl i seg selv at flest mulig skal delta i utdanning og pa kurs, men at flest mulig
skal tilegne seg relevant og tilstrekkelig kompetanse til & mestre sine arbeidsoppgaver og henge med

i utviklingen. At seniorene deltar noe mindre pa formell utdanning og ikke-formell opplaering, trenger
ikke 4 bety at de ikke oppdaterer kompetansen sin, men at de har andre laeringsstrategier. Det er mange
mater 4 leere pd, og en del seniorer oppgir selv at de foretrekker andre mater 4 laere pa enn unge. For
eksempel viste en underspkelse Kompetanse Norge gjennomfgrte blant voksenlaerere, at det var flest
blant leererne som gnsket kompetanseheving gjennom 4 laere av andres praksis, og at det var like mange
som ville leere gjennom veiledning og refleksjon som gjennom deltakelse pa kurs, men langt faerre som
gnsket kompetanseheving gjennom a delta pa konferanser eller i formell videreutdanning (L. Berg, 2015).
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Forskere har funnet at arbeidstakere foretrekker praktisk opplaering

og laering i arbeidslivet de fgrste arene i arbeidslivet. Deretter synker

interessen for denne opplaringsformen, for sd 4 bli mer aktuell igjen

mot slutten av yrkeslivet (Nyen, 2004). Praksisnaer opplaering og anven-

delse i den normale arbeidssituasjonen er en effektiv leereform for eldre

arbeidstakere, og det er viktig for denne gruppen at nytteverdien blir B
synlig, og at det er en klar kobling til jobbsituasjonen der kunnskapen

skal anvendes (Anna Inga Hilsen og Tender, 2013). Siden formell kom-

petanse er viktig i dagens arbeidsmarked, er det imidlertid uheldig om

seniorene ikke far dokumentert kompetansen sin i samme grad som

yngre arbeidstakere. Det er gnskelig at arbeidsgiveren mgter de ulike

behovene, og tilrettelegger for opplaering pa den enkelte arbeidstakers

premisser gjennom hele arbeidsforholdet. - I

Selv om vi har sett at det er forskjeller i deltakelse mellom aldersgrupper, vil vi igjen minne om at det heller
ikke er sikkert at ulikhetene skyldes alder. Det kan ogsd vaere kohortforskjeller, altsa forskjeller mellom
generasjonene, som forklarer ulikhetene, og ikke alderen i seg selv. SSBs utdanningsstatistikk viser at det
er forskjeller i utdanningsniviaet mellom de ulike aldersgruppene, og ferre med hgy utdanning i de eldre
aldersgruppene (SSB, 2017b). Ulik utdanning kan bety at man er sysselsatt i ulike bransjer, yrker og
stillinger, og ulike bransjer, yrker og stillinger kan ha ulik praksis i forhold til etter- og videreutdanning.

Mange seniorer befinner seg pa den andre siden av oppleeringen, og bidrar til kompetanseutvikling
gjennom opplaering og veiledning av yngre arbeidstakere. Forskere har imidlertid papekt at eldre arbeids-
takere er en gruppe som lettere faller utenfor kompetanseutvikling pa arbeidsplassen, noe som gjor dem
sarbare hvis de faller utenfor arbeidslivet. Samtidig vet vi at manglende faglig oppdatering gir redusert
mestring, og dermed bade lavere ytelse og stgrre sjanse for 4 falle ut av arbeidslivet (Anna Inga Hilsen og
Tonder, 2013).
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Seniorenes motivasjon for lcering

Dorothy Sutherland Olsen og Tone Cecilie Carlsten
Nordisk institutt for studier av innovasjon, forskning og utvikling (NIFU)

Norge er det landet i Europa der det i stgrst grad satses pa opplering av egne ansatte for a dekke fram-
tidige kompetansebehov (A.-L. Keute, 2015; Rorstad, Boring, Solberg, og Carlsten, 2018). Samtidig rap-
porteres det at vare eldste, og ofte mest erfarne, arbeidstakerne deltar minst i formell og ikke-formell
oppleering i arbeidslivet, det vil si formell utdanning ved en utdanningsinstitusjon og planlagt lering i
jobbsammenheng (Ipsos, 2018b; Steen, Ellingsen, og Nygaard, 2018; Ulstein, 2019). Spgrsmal som ofte
stilles, er om lav deltakelse skyldes forhold knyttet til arbeidsgiveres manglende ansvar for en god seni-
orpolitikk, eller om drsaken handler om arbeidstakeres manglende motivasjon for 4 delta (Becken m. fl.,
2015; Phillipson og Smith, 2005). I dette kapittelet belyser vi spgrsmalet om hva som motiverer norske
seniorer til 4 laere. Dette gjor vi ved a referere til andres og egne studier om seniorers laering i arbeidsli-
vet, spesielt knyttet til prosjektet Silver lining — a study of employability and learning trajectories of Late
Career Learners finansiert av Norges Forskningsrad.!

Ma vi tenke nytt om seniorers lceringsmotivasjon?

Basert pa vare funn hevder vi at det er overraskende at pastander om seniorers mangelfulle motivasjon
for leering knyttes sa tett opp mot formell og ikke-formell lzering. Det bgr vurderes om man heller under-
spker videre hvordan arbeidsgiveres holdninger knyttet til livslgpspolitikk bidrar til 4 anerkjenne seniorer
for deres egeninitierte uformelle laering. Var forskning tyder blant annet pa at seniorers selektive valg av
kurs og formell opplaring i moden alder kan bidra til effektive arbeidsplasser, og dermed anses som et
gode for norske virksomheter. Samtidig ma det selvsagt legges bedre til rette for at arbeidstakere over

50 4r far delta i mer relevante tilbud om kompetanseaktiviteter som gir dem formelle kvalifikasjoner. Vi
mener imidlertid at det kan vaere vel sa aldersdiskriminerende 4 knytte seniorers ofte veloverveide valg
av hva de mener de trenger av ekstra pafyll for 4 mestre nye utfordringer til konklusjoner om synkende
produktivitet (se Desjardins m.fl. 2019 for en diskusjon om ulike syn pa sammenhenger mellom laring og
produktivitet). I dette kapittelet viser vi ved eksempler hvordan dominerende modeller for & male senio-
rers deltakelse i kompetansetiltak har sine begrensninger, og at bildet kan se noe annerledes ut ved bruk
av andre perspektiver.

1 Prosjektet har nummer 255210 ved NFR. Samarbeidsparter i prosjektet som ledes av NIFU er OsloMet, Fafo, Senter for seniorpolitikk og Kompetanse Norge. For
mer informasjon: http://www.projectsilverlining.com/
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Hvordan maler vi seniorers kompetanseutvikling?

I flere av studiene som er nevnt over, males seniorers livslange laring utfra de kjente kategoriene formell,
ikke-formell og uformell laering (se for eksempel Kunnskapsdepartementet, 2017a; Tujinman, 1996). Dette
er en kompetansepolitisk mate 4 kategorisere laering pd som beskriver laeringskonteksten; hvor laeringen
foregar. Det er en god hjelp til 4 finne ut av hvor motiverte arbeidstakere er til 4 delta i formell utdanning,
i etter- og videreutdanning i rammer av utdanningsinstitusjoner eller pa arbeidsplassen, og det er i lys av
denne modellen vi finner i nyere studier at seniorer ser ut til 4 delta lite pa kurs. Det er dermed et godt
redskap til 4 fordele ressurser. Laring i pedagogisk forstand handler imidlertid om noe mer. Leering for
den enkelte skjer ofte pa tvers av kontekster, og selv i en og samme leringskontekst finnes det elementer
av bade formell og uformell laering (Carlsten, Mohn, Brandt, og Turmo, 2006). Dette betyr at laering kan
finne sted, men at vi ikke ngdvendigvis klarer 4 fange opp denne typen laering kun med disse kjente ka-
tegoriene. Eventuelt kan det bety at bade forskere og arbeidsgivere tolker bildet noe skjevt ved 4 male det
som er lettest & mdle; nemlig hvor ofte den enkelte arbeidstager deltar pa et formelt kurs. Det kan ogsa
vaere at man mister noe av bildet av seniorers motivasjon for lering, og utbytte av laeringsintensivt arbeid,
ved 4 forsgke 4 tilpasse hverdagslaring og overskridende leering (dvs. nytenkning) inn i en ramme av mal
og vurdering (Carlsten og Torgersen, 2015). Den kjente modellen for livslang leering kan derfor brukes til
a male sentrale aspekter ved seniorers deltakelse i opplaeringstiltak, mens andre perspektiver — som et pe-
dagogisk — kan brukes til 4 undersgke andre og mer eksplorerende aspekter ved deres laeringsmotivasjon.

Funn fra Silver Lining prosjektet

I vare egne caser fra prosjektet Silver Lining har vi belyst seniorers laering bide med de formelle kategori-
ene som ofte brukes for a analysere livslang leering (jf. OECD-kategoriene), og med pedagogiske perspek-
tiver pa laeringsintensivt arbeid. Vi kjenner fra pedagogiske teorier om voksnes laering at det finnes noen
dimensjoner man kan enes om pa tvers av yrker og arbeidsoppgaver (for eksempel Billett, 2009; Mesirow,
2009)( Billett 2009). Til tross for at slike laeringsteorier har hovedvekt pa ulike faktorer som individets
selvforstaelse og voksnes ferdighetslaering, kan vi litt enkelt i denne sammenheng trekke fram at seniorers
leeringsmotivasjon like godt kan belyses utfra hva de selv opplever som meningsfulle erfaringer for selvut-
vikling og produktivitet, som fra hvor ofte de gnsker 4 delta pa kurs.

I vare caser har vi funn som bade bekrefter resultater fra tidligere studier, og som nyanserer bildet noe
mer: Mange seniorer opplyste om at de ikke var sa interessert i 4 delta pa kurs som de hadde veert tidli-
gere i sine karrierer. Likevel jobbet de bevisst med 4 tilegne seg kompetanse pa andre mater. Vi fant ogsa
at de fleste var opptatt av 4 jobbe effektivt og a trekke pa hverandres kompetanse, inkludert i samhand-
ling med yngre kolleger.
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Kollegabasert lcering

Vi inkluderte en case innen offentlig sektor i var studie, der vi la spesiell vekt pa a undersgke seniorers
motivasjon for 4 leere ny teknologi. Flere av intervjukandidatene understreket at de ikke prioriterte tid til
a ga pa IKT-kurs. De mente at det tok for lang tid til 4 leere om IKT i et klasserom, og at slik opplaering
dessuten laerte dem mye som ikke var ngdvendig for deres arbeidsoppgaver. Vi lurte pa om dette resulter-
te i mindre bruk av IKT-systemer for disse seniorene, men det var ikke tilfelle. Disse arbeidstakerne pasto
at de laerte om ny teknologi ved 4 lese seg fram, ved 4 innhente informasjon fra kolleger, og ved prgving
og feiling. Det kom fram at det var ganske vanlig 4 be kollegaer om 4 vise hvordan de gjennomfarte en
bestemt arbeidsfunksjon. P4 denne maten pasto de at de laerte nok til 4 gjore jobben sin. En case innen
apotekbransjen avdekket at seniorene var mer positive til formelle kurs, som IKT-kurs. Her var det imid-
lertid slik at de framfor 4 sende alle pa samme kurs, valgte ut en person som gjennom kursing ble deres
dokale ekspertr og som videre kunne bista kollegene i deres laering og arbeidsoppgaver. Dette var ak-
septert som god praksis, og kan nevnes som et eksempel pd hvordan man kan tenke erfaringsutveksling
i et strategisk og pedagogisk perspektiv. Data fra et annet prosjekt innen helsesektoren (Helgesen m. fl.,
2016) viser pa samme madte at det kan veaere vanlig at ansatte med lengre erfaring sender en yngre kollega
pa kurs. Deretter har de formelle samlinger hvor den yngre forteller eller viser hva de har laert. Denne
maten 4 formidle kompetanse pa er akseptert innen deler av helsesektoren, og viser pd samme mate som
over til en gjennomtenkt mate 4 lede kollektiv kompetanseutvikling pa tvers av alderskategorier (Dorothy
S. Olsen og Carlsten, 2019).

I en case innen industri fant vi sma grupper som besto av bade juniorer og seniorer. Over tid hadde de i
gruppen blitt enige om en uformell deling av oppgaver. Juniorer tok oppgavene knyttet til omprogram-
mering av teknologi, mens seniorer lgste problemer som oppsto nar teknologien ikke fungerte, eller nar
de mente 4 ikke mestre situasjonen godt nok. Ifglge ledelsen ved denne virksomheten var produktiviteten
i disse gruppene veldig god. Deres forstaelse av teknologien var faktisk sa god at de hadde blitt invitert
til 4 samarbeide med leverandgren av teknologien pa videreutvikling. Ledelsen har lagt til rette for dette
strategisk, men det var opp til de ansatte selv hvem som utfgrte hvilke oppgaver (Dorothy S. Olsen og
Carlsten, 2019).

Profesjonell selektivitet

Erfarne arbeidstakere i en case om profesjoner, prester i Den norske kirke, viste til at selektivitet i delta-
kelse i formell og ikke-formell opplaering var en kompetanse man opparbeider seg over tid. Selektivitet
handlet i dette tilfelle om en bevissthet om egen profesjonsidentitet, om kirken som lerende organisasjon
og om at man i moden alder legger vel si stor vekt pd hvem man anser som kvalifiserte til 4 bidra i deres
leering, - om formidleren er troverdig - enn at bare budskapet er troverdig. Gjennom slike funn kan det
vaere enklere 4 forsta at erfarne profesjonsutgvere kan legge storre vekt pa a laere gjennom uformelle ak-
tiviteter der de selv kan ha tiltro til bade laeringsagenter og sammenhengen mellom teori og praksis, enn
at de motiveres til 4 delta pa eksterne kurs og konferanser. Dette betyr altsd ikke at de ikke gnsker 4 leere
og utvikle seg. Det kan heller vise til en gruppe arbeidstakere som har kontroll pa egen leering og andres
tilbud, og som er mer selektive i sine valg om laering som har betydning for deres egen yrkespraksis som
de er eksperter pa etter mange ars tjeneste og arbeidserfaring (Carlsten og Olsen, 2019).
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Hva kan disse eksemplene fortelle oss om seniorer og lcering?

Til tross for at vare caser kan bekrefte tidligere funn om lav deltakelse i formell utdanning og deltakelse
pa kurs, gir resultatene samtidig grunnlag til 4 tro at seniorer i diverse bransjer fortsetter a leere etter 50 og
60 ar. Det kan se ut som om flere foretrekker andre former for leering enn formell utdanning og kurs. Vi
mener det er interessant at flere av disse erfarne arbeidstakerne ikke selv omtalte leringsintensive hver-
dagsaktiviteter som lering. I mgte med deres ledere kom det ogsa fram at laering i hovedsak ble identi-
fisert og satt i system nar det var mulig 4 krysse dette av pa et formelt skjema for etter- og videreutdan-
ning. Flere seniorer papekte at en manglende anerkjenning av deres laering totalt sett var en medvirkende
faktor til at de mistet motivasjonen til 4 delta pa kurs i moden alder (Carlsten og Olsen, 2019).

Vi vet at det er interesse og preferanser for andre former for leering, som mentoring (Ipsos, 2018b). I alle
vare caser har vi funnet ansatte som har tatt ansvar for egen laering, de har bedt om laering, bestemt seg
for a laere fra kollegaer, tatt ansvar for selvstudie eller har jobbet med kollegaer for 4 finne en god for-
deling av arbeidsoppgaver. Dette er interessant i lys av framtidig krav til kompetanseutvikling i arbeidsli-
vet, om at de ansatte selv bgr vaere mer reflektert over eget behov for leering (Kunnskapsdepartementet,
2019b). Det er heller ikke bare slik at seniorer velger andre leeringsformer enn de formelle. Flere av vare
eksempler tyder pa at seniorer er opptatt av effektivitet. De vil ikke vaere borte fra arbeidsplassen lengre
enn ngdvendig, de vil ikke bruke tid pa a leere IKT-funksjoner som de ikke har behov for, og de bruker
hverandres kompetanse pa en selektiv mate. Vart kompetansesystem og dominerende analyseperspektiver
setter ofte individet som konkurrerer om formelle studiepoeng i sentrum, mens vi i var studie ogsa finner
grupper som gir og tar, de leerer det de har behov for, og far samtidig jobben gjort.

Nye veier i strategisk kompetanseledelse?

Konsekvenser av de funnene vi refererer til her, behgver imidlertid ikke bare ha betydning for en bedre
livsfasepolitikk. Dette gjelder for eksempel ved innfgring av ny teknologi, der studier peker pa at ekstern
press ikke ngdvendigvis far konsekvenser kun for eldre arbeidstakere, men for arbeidsprosesser og opp-
gaver for virksomheten som helhet (Arntz, Gregory, og Zierahn, 2016; Tepfers og Heineman, 2017). Nar
fokuset ligger pa prosesser og oppgaver framfor stillingskategorier, ser behovet for fordeling av ressurser
til kompetanseutvikling annerledes ut. A lede kompetanseutvikling i framtiden kan bety at man inklude-
rer pedagogiske perspektiver i for eksempel HR-funksjonen (Carlsten, Olsen, Bgring, og Rerstad, 2019;
Dorothy Sutherland Olsen, Carlsten, og Ragrstad, 2015). Som vi nevnte innledningsvis, foretrekker norske
virksomheter i stor grad 4 heve kompetansen til egne ansatte framfor 4 ansette nye. Dette skjer blant an-
net gjennom erfaringsutveksling. Nar kompetanseheving gjennom uformelle former for laering skal ledes
strategisk, krever dette noe mer enn 4 telle hvor mange som deltar pa kurs.
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Seniorene og arbeidslivet

eniorer har et stort potensial for 4 bidra i arbeidslivet, blant annet fordi utdanningsnivaet gker og
mange har god helse. Sammenlignet med andre OECD-land er det en hgy andel sysselsatte i alderen
55-64 ar i Norge (OECD, 2018b). Om lag 71 prosent av nordmenn i denne aldersgruppen var i
arbeid ved siste kvartal 2018. Det er over bide OECD- og EU-gjennomsnittet, og blant OECD-
landene er det kun Sveits, Japan, New Zealand, Sverige og Island som har en hgyere andel av denne
aldersgruppen i arbeid. Aldersgruppen 55-06 ar utgjer cirka en femtedel av de yrkesaktive i Norge, og er
sterkest representert i ulike lederyrker og yrker med krav til hgyere utdanning (Tynes m. fl., 2018, s. 194).

Nesten 40 prosent av de norske yrkesaktive i alderen 55-64 ar har hgyere utdanning. Det er en svert hgy
andel hvis vi sammenligner med andre land (European Commission). Figur 15 viser at blant alle i Norge
som er 62 ar eller eldre, er det hgyest andel av de som har hgyere utdanning, som er i arbeidsstyrken,
det vil si i arbeid eller arbeidssgkende (SSB, 2017a). Dette bekrefter PIAAC-data, som viser at voksne med
hgyere utdanning har stgrre tilknytning til arbeidslivet i eldre alder enn de som ikke har hgyere utdan-
ning (Desjardins, 2019, s. 38). PIAAC viser ogsa at det 4 ta formell utdanning i voksen alder (fra 36 ar og
oppover) gker sannsynligheten for 4 vare sysselsatt nar man blir eldre.

FIGUR 15 Yrkesstatus fordelt etter utdanningsniva blant de som er 62 dr eller eldre, etter utdanning. (Kilde: Tabell 12423, SSB).
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Nordmenn stédr stadig lenger i jobb (SSB, 2018b) (figur 16). Den gjennomsnittlige avgangsalderen var
tilnsermet 66 ar i 2017, det er to ar lenger enn i 2001 (Bjgrnstad, 2018). T aldersgruppen 50-59 dr er om
lag sju av ti i jobb, og en av fem er fortsatt i jobb ved 67 ar. Ifglge IA-gruppen kan veksten i sysselsetting
blant eldre forklares med pensjonsreformen, gkt levealder, gkt yrkesaktivitet blant kvinner, gkt utdan-
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ningsniva og mer positive holdninger til eldre arbeidstakere generelt. Pensjonsreformen har hatt sterst ef-
fekt pa yrkesdeltakelsen blant de med grunnskole som hgyeste utdanning, men har trolig bidratt til 4 gke
yrkesdeltakelsen ogsa blant de med hayere utdanning (Nordby og Naesheim, 2017). Likevel er det fortsatt
slik at personer med hgyere utdanning star lengst i arbeid (Hellevik og Solem, 2017).

Seniorene er en uensartet gruppe, og det er mange faktorer som har innvirkning pa hvor lenge man star

i arbeid, blant annet helse, kjgnn, utdanning, yrke, inntekt, opptjent pensjon, sivilstand, familiesituasjon,
lokalt arbeidsmarked og hvilke fritidsinteresser man har (Solem, 2012, s. 37). Flere menn enn kvinner
fortsetter a jobbe etter nadd pensjonsalder, og det er mange av seniorene i bade toppen og bunnen av
inntektsskalaen som fortsetter 4 jobbe etter at de kunne ha gatt av med pensjon (Midtsundstad og Hilsen,
2019, s. 8). Det er to mulige grunner til at noen begynner 4 jobbe igjen etter at de har pensjonert seg: De
pensjonerte jobber enten fordi de ma av gkonomiske arsaker, eller fordi de har lyst til 4 jobbe (Dubois og
Anderson, 2012, s. 23).

Norske arbeidstakere fra enkelte yrkesgrupper uttrykker i stgrre grad tilfredshet med jobben, har bedre
motivasjon og stgrre tilhgrighet i jobb. P4 toppen av tilfredshetshierarkiet er frisgrer, kosmetologer og
ulike typer ledere, der 80 prosent er forngyde i jobbene sine. I den andre enden av skalaen ser vi renhol-
dere, servitgrer, kundeservice og sjafgrer (Statistisk sentralbyrd, 2016; Tynes m. fl., 2015). I en norsk case-
studie av ulike norske virksomheter fant forskerne at trivsel pa arbeidsplassen har stor betydning for hvor
lenge eldre arbeidstakere star i arbeid (Poulsen m. fl., 2017, s. 33). Ansattes utdanningsniva har imidlertid
en betydning for hva de legger i trivsel: Mens omsorgs- og industriarbeidere la vekt pa det sosiale aspek-
tet ved jobben, var ingenigrer og saksbehandlere mer opptatt av arbeidsoppgavene og jobben i seg selv. I
noen andre undersgkelser fant forskerne at hvorvidt de eldre ansatte fortsatt syntes at arbeidsoppgavene
var interessante og en belgnning i seg selv, hadde stgrre betydning for valget om a std lenger i arbeid
blant de som hadde ikke-manuelle jobber, enn blant de med manuelle arbeidsoppgaver (s. 34).

Navs statistikk viser at personer med hgyere utdanning star lengst i jobb (Nordby og Naesheim, 2017, s.
15). Ansatte i yrker som krever hgyere utdanning, har gjerne mer autonomi i arbeidshverdagen og mer
varierte arbeidsoppgaver, noe som kan gjgre jobben interessant i seg selv (Hellevik og Solem, 2017). Det
er de seniorene som jobber i mindre krevende fysiske

yrker, som har best helse og trives best i jobbene sine FIGUR 16 Sysselsatte i prosent av befolkningen 15-74 dr
— og som stir lengst i arbeid. Den forventede yrkesak- ~ (Kilde: Tabell 06445, SSB)

tiviteten etter fylte 50 ar har gkt etter innfgringen av

pensjonsreformen (Kunnskapsdepartementet, 2019b), 5566 &

og Pensjonspolitisk arbeidsgruppe har regnet ut at

reformen har hatt stgrst effekt for personer i tunge,
manuelle yrker (TIA-gruppen, 2018). Navs statistikk viser

at gjennomsnittsalderen for pensjonering etter fylte 50 b7 =74 br
ar er hgyest i akademiske yrker og blant ledere, og
lavest blant handverkere og transportarbeidere (Bjgrn- Totalt

stad, 2018, s. 96) (figur 17). Det er bransjen personlig (15-74 ér)

tjenesteyting som har hgyest gjennomsnittlig pensjo- . ; ; ; . .
neringsalder, pd 66 ar, mens ansatte i bedrifter som 0% 20% 40% 60% 80% 100%
tilhgrer overnattings- og serveringsvirksomhet, jobber til 2005 M 2018

de er 61 (ibid.).
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FIGUR 17 Gjennomsnittlig avgangsalder etter fylte 50 dr, etter yrke (Kilde: Nav 2018).
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I Kompetanse Norges befolkningsundersgkelse fra 2018 svarte 51 prosent av respondentene i alderen
50-68 ar at de har liten eller svaert liten interesse for & jobbe til de er 70 ar (L. Berg, 2019). 76 prosent av
de som gnsker 4 jobbe til de er 70 ar, har hgyere utdanning, og over 90 prosent av dem er interessert i 4
delta pa opplaering, og opplever at arbeidsgiveren er positiv til at de deltar pa opplaring.

5.1 Seniorene utenfor arbeidslivet

Hvem som avslutter yrkeskarrieren tidlig, er ikke tilfeldig, og har sammenheng med yrke og naering.
Arbeidstakere i manuelle yrker og i jobber med lavere utdanningskrav har hgyere avgang til ufgrhet eller
tidlig pensjon. Arbeidstakere i disse jobben eksponeres i stgrre grad for mekaniske, kjemiske eller fysiske
skader (Tynes m. fl., 2018). Yrkesrelaterte helseproblemer er i stgrre grad en arsak til pensjonering blant
personer som jobber i yrker uten krav til utdanning. Ettersom stadig flere jobber uten krav til fagutdan-
ning forsvinner, kan vi trolig vente at faerre vil pensjonere seg tidlig pa grunn av helseutfordringer. En
lang yrkeskarriere kan bidra til bedre helse for enkelte grupper mennesker, mens andre far bedre helse av
a trekke seg tidlig fra arbeidslivet (Grgtting og Lillebg, 2018).

Ufgretrygd, arbeidsavklaringspenger og sykepenger er helserelaterte trygdeytelser i Norge. I 2018 hadde
17 prosent av befolkningen i Norge falt ut av arbeidslivet pa grunn av helse, og hadde mottatt en av disse
ytelsene (Nav, 2019b, s. 59). Andelen som far en helserelatert ytelse, har falt siden 2009, og hovedarsaken
til dette er lavere andel eldre mottakere. Ufgretrygd er en varig ytelse fram til overgang til alderspensjon.
Mange blir ufgretrygdet sent i arbeidslivet, og er derfor ikke ufgretrygdet i mange ar (Arbeids- og sosial-
departementet, 2019, s. 58). Halvparten av personer som mottok ufgretrygd i 2018, var i alderen 55-67 ar
(SSB, 20180).

En lang yrkeskarriere kan bidra til bedre helse
for enkelte grupper mennesker, mens andre far bedre
helse av & trekke seq tidlig fra arbeidslivet.

Grotting og Lillebg, 2018

Flesteparten av ufgretrygdede seniorer har grunnskole og videregiende skole som hgyeste fullfgrte utdan-
ning (SSB, 20180). Etter som flere og flere jobber der grunnskole eller videregaende skole er et utdannings-
krav, forsvinner fra det norske arbeidsmarkedet, er det grunn til 4 tro at det kan vaere vanskelig 4 komme
tilbake i jobb etter et langt fraveer, og spesielt for seniorer. Kompetansemangel i tillegg til helseutfordringer
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kan skape en grasone mellom ufgretrygd og syssel- FIGUR 18 Aldersfordeling blant ufgretrygdede i 2018
setting, og mye av ufgreproblematikken i Norge kan (Kilde: SSB 2018).
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selsatte i 2017. Alder er viktig for sykefravaernivaet, og 1% M 35-44 8

andelen legemeldt sykefravaer er hgyere blant arbeids- A5—54 8r
takere i sekstidrene enn blant de som er under seksti .
ar (SSB, 2018a). Arbeidstakere som har darlig helse, og W 5561 dr

62-67 dr

ofte ogsa arbeidsrelaterte helseproblemer, gar av med
pensjon tidligere, og de som jobber lenger, er de som
har best helse, jobber med mindre belastning og mer 20%
interessante arbeidsoppgaver.

5.2 Arbeidsledighet blant eldre arbeidstakere

Arbeidsledigheten i Norge er lav, og utgjor 2,4 prosent av arbedsstyrken. Til sammen 66 258 personer var
registrerte som arbeidsledige i Nav i mars 2019. Ser vi pa aldersfordeling, er arbeidsledigheten lavest blant
personer i alderen 50 ar og eldre.

Seniorene har en god tilknytning til arbeidslivet i TABELL 1 Arbeidsledighet i mars 2019, fordelt etter
Norge. Eldre arbeidsledige har imidlertid en stgrre alder (Kilde: Nav 2019)
utfordring enn yngre med a finne seg ny jobb nar Antall - Prosent av arbeidsstyrken
de blir ledige. Navs statistikk viser at tiden man alt 66258 2,4%
star registrert som arbeidssgker, gker med alderen 19 &r og under 1800 1.4%
(Andreev, 2016). 1 perioden 2011-2016 hadde perso- 20-24 &r 8164 3,4%
ner under 30 ar en median arbeidssgkervarighet pa 25-29 ér 9271 3.0%
under tre maneder, mens medianen for de over 60 ir 30-39 &r 19232 3,1%
var nesten fem maneder. Forskjellen mellom alders- 40-49 &r 13337 2.1%
gruppene blir ogsa stgrre jo lenger man gar ledig. 50-59 &r 9320 1.7%
60 &r og over 5134 1.8%

Norske seniorer har lav mobilitet pa arbeidsmarkedet
sammenlignet med andre EU- og OECD-land (M.
Berg, 2016; OECD, 2013, 2018a). Noe mobilitet pa arbeidsmarkedet er bra for at tilbudet av arbeidskraft
skal kunne brukes der det er etterspgrsel etter den (Tofteng m. fl., 2016, s. 75). Den lave mobiliteten kan
skyldes spredt bosetting og neaeringsstruktur, og at norske seniorer trives pa jobben, men den kan ogsa
skyldes det norske trygde- og pensjonssystemet, og at mange foler at de er for gamle til 4 sgke andre
jobber (s. 82).

SSB fant i 2009 at en av fire sysselsatte hadde planer om 4 bytte jobb i lgpet av de naermeste tre arene
(Kjelstad og Dommermuth, 2009). Allerede fra en alder av 40 ar faller hyppigheten i jobbskifte (Lien,
2014). Barometeret til Senter for seniorpolitikk spgr ledere om hva som er grensen for nir de ngler med a
innkalle sgkere til intervju pa grunn av alder. 59 ar var gjennomsnittsalderen for nar arbeidsgiverne nglte
med 4 innkalle arbeidssgkere til et jobbintervju i 2018. T 2008 var gjennomsnittet 57 ar (Ipsos, 2018a, s.
21). Arbeidsgivere ser pa yngre eldre som attraktiv arbeidskraft fordi de har mye erfaring (Strgm, Brede-
sen, og Velten, 2018, s. 3). Mange arbeidsgivere mener imidlertid at arbeidstakere som naermer seg 60 dr,
er mindre villige til 4 laere seg nye ting, og har svakere digital kompetanse (s. 14). I befolkningsbaromete-
ret til Senter for seniorpolitikk svarte 53 prosent av de yrkesaktive at yngre arbeidstakere blir foretrukket
ved innfgring av ny teknologi eller nye arbeidsmater, og en femtedel svarte at eldre far mindre lgnnsgk-
ninger enn yngre, og blir forbigitt ved forfremmelser og intern rekruttering (Ipsos, 2018b).
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Kompetansepolitikkens rolle for seniorenes
deltakelse i arbeidslivet

ange mener at arbeidslivet nd er i raskere endring enn tidligere, og at endringstakten vil gke

med tiden. Omstilling i bade privat og offentlig sektor vil kreve at ansatte skaffer ny og opp-

datert kompetanse. De hyppige endringene kan utfordre eldre arbeidskraft ytterligere. Selv om

de kommende generasjonene med seniorer vil ha hgyere teknologisk kompetanse og utdan-
ningsniva enn deres forgjengere, vil de likevel mgte stgrre utfordringer i enkelte naeringer, der erfaring
kan spille en mindre rolle enn ny og oppdatert kompetanse (Tankesmien Agenda, 2018). @konomiske
insentiver har vaert en av hovedstrategiene for 4 gke seniorenes deltakelse i arbeidslivet de siste tidrene.
Kompetanseutvikling og kompetansereformer med vekt pa livslang leering og aktiv aldring kan bidra til
at bade etterspgrsels- og tilbudssiden i arbeidsmarkedet utnytter situasjonen slik at vi lever lenger pa en
bedre mate.

6.1 Kompetansepolitikk er god seniorpolitikk

Sysselsettingen blant seniorene har gkt jevnlig siden 2000. I framtiden blir det trolig likevel ngdvendig at
flere i midten og slutten av 60-drene jobber lenger. Mer vekt pd virkemidler som kan stimulere gkt etter-
sporsel etter eldre arbeidskraft, er en av flere anbefalinger for 4 gke sysselsettingen blant eldre. Kompe-
tanseutvikling gjennom hele yrkeslivet kan bidra til 4 sikre gode jobbmuligheter for de som er i jobb, og
for de som gnsker a skaffe seg en jobb i voksen alder (Arbeids- og sosialdepartementet, 2019). Partene i
det norske arbeidslivet er enige om at kompetanseinvesteringer og kompetansepolitikk er god seniorpo-
litikk. En viktig diskusjon i denne sammenhengen er hvordan kostnadene for kompetanseinvesteringene
skal fordeles, og hvilken effekt de ulike tiltakene har pa virksomhetenes produktivitet, beslutninger om

pensjonering og samfunnets omstillingsevne (Eggen, Rgtnes, Steen, og Tofteng, 2018; Mark m. fl., 2018).

I Kompass 2019 har vi identifisert flere problemstillinger som er relatert til livslang leering og kompetanse-
utvikling blant seniorer. Statistikk viser at seniorer i mindre grad deltar i etter- og videreutdanning (EVU)
og opplaering i regi av arbeidslivet, har lavere mobilitet pd arbeidsmarkedet og lavere digital kompetanse
sammenlignet med yngre. Samtidig viser kvalitative studier gjennomfgrt av NIFU at seniorer laerer pd man-
ge mater som ikke ngdvendigvis er malbare som statistikk. Mangel pa insentiver for arbeidstakere kan
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vaere en av mulige arsaker til lavere deltakelse i oppleering. Yngre far i mye stgrre grad avkastning av 4 ta
videreutdanning sammenlignet med arbeidstakere i 60 arene eller eldre. Diskriminering og arbeidsgiver-
nes manglende vilje til 4 satse pa seniorenes kompetanseutvikling er andre forklaringer pa lavere delta-
kelse i opplaeringsaktiviteter. Mekanismene bak seniorenes lavere arbeidsdeltakelse er ulike, og er knyttet
til bade tilbuds- og etterspgrselssiden i arbeidsmarkedet. Samtidig vet vi at de norske arbeidstakerne er
relativt godt utdannet, og har statt mange ar i et arbeidsliv som bade innebzerer mye opplaeringsaktivitet
og er relativt leeringsintensivt. Kapittelet fra NIFU apner for 4 se pa seniorenes deltakelse i opplaering med
nye gyne. Kanskje kan vi g ut fra at store deler av seniorene i arbeidslivet tilegner seg det de trenger,
ogsa av digital kompetanse. Utfordringen er 4 finne de som ikke fir kompetanseheving i trdd med det
behovet de har.

OECD papekte i 2013 at de norske myndighetene fokuserer for lite pa strukturelle endringer for a4 kunne
mgte kommende utfordringer som en fglge av aldrende arbeidskraft (OECD, 2013, s. 20-21). OECD anbe-
falte at norske myndigheter reduserer aldersforskjellene i deltakelse i opplaeringsaktivitetene, tilpasser nye
opplaringsmetoder til eldre arbeidstakeres behov, og innfgrer mentorordninger som sikrer overgang av
ny og oppdatert kunnskap fra yngre til eldre arbeidstakere.

Kompetansebehovsutvalget og Sysselsettingsutvalget framhever viktigheten av kompetansehevende tiltak
for alle, ogsa for seniorer (Arbeids- og sosialdepartementet, 2019, Kunnskapsdepartementet, 2019b). En
av forklaringene til at seniorene i mindre grad deltar i etter og- videreutdanning, er at insentivene for 4
investere i kompetanseutvikling blir mindre mot slutten av yrkeskarrieren.

6.2 Styrke mulighetene for jobbskifter blant seniorene

Unge under 30 ar er en prioritert malgruppe i regjeringens arbeidsmarkedspolitikk. Det betyr at en stor
del av ressursene til arbeidsrettet oppfelging gar til unge. Mange eldre arbeidstakere gar av med pensjon
fordi de ikke ser noen muligheter for utvikling i jobben sin. Senter for Seniorpolitikk anbefaler 4 satse pa
arbeidsmarkedstiltak som kan bidra til omstilling, og 4 styrke mulighetene for jobbskifter blant seniorene.
Arbeidsmarkedspolitikkens mal er 4 legge til rette for at arbeidsspkere kommer i jobb, og sikre inntekt

til de som er midlertidig ute av inntektsgivende arbeid. Nav har ansvar for gjennomfering av arbeids-
markedspolitikken i Norge. I sin prognoserapport Omuverdensanalyse understreker Nav at aldringen av
befolkningen kan bety at arbeidsmarkedspolitikken ma innrettes med sikte pa et tydeligere livslgpsper-
spektiv (Nav, 2019b).

6.3 Livslang karriereveiledning

Karriereveiledning er et viktig kompetansepolitisk virkemiddel i Norge (NOU 2016:7, 2016). Det er tjenes-
ter og aktiviteter som skal hjelpe personer med 4 ta valg nar det gjelder utdanning, opplaering og arbeid,
og til & handtere egen karriere (Kompetanse Norge, 2016). Tjenesten finnes blant annet pa skoler, univer-
siteter og andre opplaeringsinstitusjoner, i Nav og andre arbeidsmarkedstjenester, pa enkelte arbeidsplas-
ser og i frivillig og privat sektor.

Nasjonal Kompetansepolitisk Strategi ser pa karriereveieldning som et tiltak som kan forlenge seniorenes
yrkeskarrierer:

Karriereveiledning kan bidra til at seniorer
moter krav til omstilling p& en bedre mdte.
Det vil fremme deres mobilitet, slik at de
forblir lengre i arbeidslivet.

Kunnskapsdepartementet, 2017b,s. 16
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OECD har anbefalt at norske myndigheter satser pa livslang karriereveieldning for arbeidstakere over 50
ar med korte utdanninger, slik at de kan foreta mer informerte karrierevalg (OECD, 2019). Satsing pa digi-
tal karriereveieldning er en av oppfglgerne til anbefalingene fra OECD.

I lgpet av de siste ti arene er det opprettet nasjonale, offentlige karrieresentre i 17 av 18 fylker. Disse
tilbyr gratis karriereveiledning og bistand til jobbsgking til alle over 19 ar. Det siste fylket besluttet i de-
sember 2018 at de skulle opprette et karrieresenter, og da blir tilbudet landsdekkende. T dag er rundt 7
prosent av brukerne ved de offentlige karrieresentrene over 50 ar, noe som tilsvarer om lag 1 200 perso-
ner per ar (Kompetanse Norge, 20192).

De nasjonale karrieresentrene har gjort karriereveiledning mer tilgjengelig for seniorer, og gitt et tilbud for
voksne som ikke er tilknyttet utdannings- eller arbeidsmarkedsinstitusjoner. Seniorer benytter seg imidler-
tid mindre av karrieresentrene i de ulike fylkene sammenlignet med yngre voksne. Noe av forklaringen

er at eldre arbeidstakere i mindre grad er i situasjoner der de har behov for karriereveiledning. En annen
forklaring kan veere at karriereveiledningstilbudet ved de offentlige karrieresentrene i mindre grad er kjent
blant eldre.

6.4 Ansvar for finansiering av kompetansetiltak

6.4.1 STOTTE TIL VIRKSOMHETENE ? ‘
En relevant problemstilling nar det gjelder "‘

investeringer i etter- og videreutdanning,
er at de som investerer i kompetanse-
utvikling, ikke alltid er de som hgster
gevinster, noe som kan ha en innvirkning
pa bedriftenes beslutninger om a betale
for ansattes kompetanseutvikling (Mark
m. fl., 2018, s. 16). For 4 stimulere in-
vesteringene i etter- og videreutdanning
kan det vaere ngdvendig med offentlig
finansierte virkemidler som skal bidra til
gkte investeringer i humankapital (Eggen,
Gyene, Rgtnes, og Steen, 2018, s. 19).
Virksomheter som investerer i kompe-
tansetiltak til sine ansatte, far i dag 23
prosent skattefradrag. Et ytterligere skattefradrag for kostnadene til opplaeringstiltak er blitt foreslatt av
flere aktgrer (Abelia, 2017; Akademikerne, 2018; Strgm, Bredesen, og Velten, 2018). Denne skattefradrags-
ordningen har fatt navnet KompetanseFunn, og er tenkt 4 skulle utformes etter modell av SkatteFunn,

som er en eksisterende ordning som gjelder forsknings- og utviklingsprosjekter. Svakhetene ved a innfgre
KompetanseFunn er totalkostnaden ved administrasjon av skattesystemet som helhet. I tillegg reduseres
dpenheten i systemet, fordi det ofte ikke er like omfattende ordninger for internkontroll som ved for ek-
sempel bruk av tilskuddsordninger (Gleinsvik og Heglum, 2018, s. 22).

Eldre kommer relativt dérlig ut nir det gjelder 4 laere nye ting og ta i bruk nye arbeidsmetoder. A ta i
bruk nye digitale verktgy har for en del eldre arbeidstakere veert saerlig vanskelig (Oslo Economics, 2018).
Forskjellsbehandling pa grunn av alder er imidlertid en stgrre utfordring nér det gjelder kompetanse-
utviklingstiltak. Seniorer fra bransjer med hyppigere digitalisering av arbeidsprosesser kan dermed fgle
storre press som kan fore til tidligere avgang (Kunnskapsdepartementet, 2019b). Econa foreslar ogsa gkt
satsing pa digital etter- og videreutdanning som skal finansieres over statsbudsjettet. Kompetanseplussord-
ningen, som blir forvaltet av Kompetanse Norge, er en av mulighetene, men er begrenset til opplaering i
grunnleggende digitale ferdigheter i arbeidslivet. Econa har ogsa foreslatt 4 gi gkt skattefradrag for digital
kompetanseheving giennom KompetanseFUNN (Strgm m. fl., 2018). Kompetanse- eller utdannelseskonto
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har blitt foreslatt som et av tiltakene som kan gi mulighet for individene 4 gke sin kompetanse gjennom
hele yrkesaktivitet (Gleinsvik og Heglum, 2018; Strom m. fl., 2018). Econa foreslar at arbeidsgiveren pa-
legges 4 finansiere deler av utdannelseskontoen (Strgm m. fl., 2018).

6.4.2 INDIVIDUELL STOTTE TIL KOMPETANSEUTVIKLING

En viktig diskusjon om iverksetting av kompetansepolitiske tiltak rettet mot livslang laering, er hvorvidt
finansiering av virkemidlene skal knyttes til bedrifter eller innbyggere, og hvordan et slikt system for
finansiering bgr innrettes (Gleinsvik og Heglum, 2018). P4 Hoyres landsmgte lanserte Erna Solberg ideen
om at utdanning ikke lenger skal vaere én billett, men et klippekort som kan brukes flere ganger i lgpet
av yrkeskarrieren (Gudbrandsen, 2019) Sivilskonomenes fagforening Econa foreslar for myndighetene
opprette en utdanningskonto til etter- og videreutdanning og en delt finansiering mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver (Strgm m. fl., 2018). En slik ordning kan bidra til en mer systematisk utnyttelse av EVU-tilbu-
det pa arbeidsplassene. Flere av fagforeningen har foreslatt 4 gjgre det lettere 4 kombinere utdanning og
dagpenger fra Nav under enkelte omstendigheter, for eksempel i tilfeller der en ansatt har blitt sagt opp
(Akademikerne, 2018; Strgm m. fl., 2018).

Arbeidsgiverne har et saerskilt ansvar for ansattes kompetanseutvikling. Kompetanseheving er en viktig
del av virksomhetsstyringen av mange arbeidsplasser. Norske arbeidsgivere finansierer i hovedsak etterut-
danning som tilsvarer om lag 90 prosent av kostnadene, mens finansiering av videreutdanning for ansatte
er pa ca. 15 prosent (Eggen, Gyene, m. fl., 2018, s. 11).

@kt tempo av digitalisering og ny teknologi i Norge medferer stgrre behov for etter- og videreutdanning
fordi kompetanse forvitrer raskere na enn tidligere (Samfunnsgkonomisk analyse 2018a). For arbeidsgive-
re kan denne utviklingen innebzre gkte kostnader og behov for mer omfattende planlegging av opp-
leeringstiltak. Tankesmien Agenda mener at arbeidsgiverne ikke vil vaere i stand til 4 beere alle kostnadene
alene selv om kompetanseinnvesteringene er veldig lgnnsomme. Agenda foreslar et trepartssamarbeid

for 4 lage lgsninger for kompetanseheving og kostnadsdeling, med spesielt fokus pa eldre arbeidstakere
(Tankesmien Agenda, 2018).

Kunnskap om effekten av ulike typer laeringsaktiviteter er viktig for alle aktgrene i arbeidslivet. Bade
arbeidsgivernes og individenes beslutninger om 4 investere i ulike kompetansehevende tiltak bar basere
seg pa treffsikker kunnskap om hva som virker best, og for hvem:

Dokumentert lcering i arbeidslivet kan gke
motivasjon og verdien for den enkelte, det samme
kan en bevisstgjering om kompetansebehov og
betydningen av opplcering for de involverte.

(NOU 2019:2)
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