Arbeidsnotat

2019:4
Digitalisering og fremtidige ) .
kompetansebehov i kraftnaeringen NIFU

1969-2019

En tilleggsstudie basert pa NHOs Kompetansebarometer

Dorothy Sutherland Olsen, Tone Cecilie Carlsten, Pal Bgring og
Kristoffer Rgrstad

NIFU






Arbeidsnotat
2019:4

Digitalisering og fremtidige
kompetansebehov i kraftnaeringen

En tilleggsstudie basert pa NHOs Kompetansebarometer

Dorothy Sutherland Olsen, Tone Cecilie Carlsten, Pal Bgring og
Kristoffer Rgrstad



Arbeidsnotat

Utgitt av
Adresse

Prosjektnr.

Oppdragsgiver
Adresse

Fotomontasje

ISBN
ISSN

2019:4

Nordisk institutt for studier av innovasjon, forskning og utdanning (NIFU)
Postboks 2815 Tgyen, 0608 Oslo. Besgksadresse: @kernveien 9, 0653 Oslo.

21035

Energi Norge
Middelthuns gate 27, 0307 Oslo

NIFU

978-82-327-0384-5
1894-8200 (online)

Copyright NIFU: CC BY-NC 4.0

www.nifu.no



Forord

Energi Norge og EL og IT Forbundet har gitt NIFU i oppdrag a gjennomfgre en ana-
lyse av utvalgte data relevant for kraftneaeringen, og se nzermere pa hva andre stu-
dier har funnet om fremtidige kompetansebehov for denne nzeringen. Dette opp-
draget bygger pa funn fra NHOs Kompetansebarometer. Kristoffer Rgrstad har
veert prosjektleder, og Dorothy Sutherland Olsen, Tone Cecilie Carlsten og Pal Bg-
ring har deltatt i arbeidet fra NIFU. Vi takker Energi Norge og EL og IT Forbundet
for oppdraget.

Oslo, april 2019

Vibeke Opheim Michael Spjelkavik Mark

Assisterende direktgr Forskningsleder
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1.1

Innledning

Hensikten med dette prosjektet er a gi Energi Norge og EL og IT-forbundet et
kunnskapsgrunnlag for a lage en intern veileder som medlemsbedriftene skal be-
nytte i sine interne kompetanseutviklingsplaner. Prosjekter har tatt utgangspunkt

i NHOs kompetansebarometer, og er supplert med en litteraturanalyse.

Bakgrunn

Energi Norge og EL & IT Forbundet inngikk, som en del av fjorarets tariffoppgjer,
en avtale om a se pa kompetansebehovet fram mot 2025. I overenskomsten mel-
lom Neeringslivets Hovedorganisasjon (NHO) og Energi Norge pa den ene side og
Landsorganisasjonen i Norge (LO) og EL og IT Forbundet pa den annen side, fikk

partene mandat om a heve fokuset pa § 6 Opplaeringsplan:

Den enkelte bedrift i samarbeid med de tillitsvalgte md ha et ansvar for a kart-
legge og analysere bedriftens kompetansebehov med bakgrunn i bedriftens for-
retningsidé og strategi. Pd bakgrunn av kartleggingen, planlegges og gjennomfa-
res det kompetansehevende tiltak. Dette kan f.eks. skje giennom det daglige ar-
beid, giennom bruk av interne og eksterne kurs, selvstudier og konferanser. Be-
driften og den enkelte har sdledes hver for seg - og i fellesskap - en rett og plikt til
d ivareta kompetanseutviklingen.

Endrede verdikjeder, ny teknologi, digitalisering og behovet for etter- og videre-
utdanning er et viktig omrade for bade EL og IT Forbundets og Energi Norges med-
lemmer. Som et ledd i partenes felles arbeid med a fa et bilde av situasjonen og
behovene i 2025 i forhold til hvor bransjen er i dag, og hva dette medfgrer av fak-
tiske behov for kompetanse, skal det tas utgangspunkt i forskningsrapporter og
beste praksis rundt om i bransjen for a utarbeide en "veileder" som partene kan ta
utgangspunkt i for a lage lokale kompetanseplaner i selskapene (ref § 6 i overens-
komsten). Utvalget er satt sammen med tre fra hver av partene, og utarbeider vei-
lederen denne varen.

NIFU er gitti oppdrag a levere et bidrag til dette kunnskapsgrunnlaget, som kan
vaere del i oppdragsgivers videre arbeid med veilederen. Oppdraget gjelder en
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1.2

1.3

tilleggsanalyse av data fra NHOs Kompetansebarometer som er innhentet fra
Energi Norge, samt en litteraturstudie om fremtidige kompetansebehov i kraftnze-

ringen spesielt knyttet til digitalisering.

Felles ansvar for utvikling av fremtidig kompetanse

Arbeid med a kartlegge fremtidige kompetansebehov i arbeidsliv og skole har vaert
et aktuelt tema i politikk og forskning spesielt de siste fem arene (jf. NHOs Kom-
petansebarometer: Solberg m.fl. 2014; 2015; 2016, Rgrstad m.fl. 2017;2018) og
Kunnskapsdepartementets kompetansepolitiske strategier (KD 2015; 2017a;
2018: 2019,). Dette arbeidsnotatet er et eksempel pa hvordan interesseorganisa-
sjoner i Norge tar ansvar for & sikre tilgang pa god og riktig kompetanse bade fra
arbeidsgiversiden og fra de som representerer arbeidstakere. Samhandling mel-
lom partene i arbeidslivet er en forutsetning for utviklingen av kraftneeringen.

A komme fram til felles interesser som gjelder kompetanseutvikling er viktig,
noe som papekes i en rekke undersgkelser; blant annet i var egen tidligere studie
for Energi Norge (Olsen m.fl. 2015), i SINTEFs studie av effekter av teknologiske
endringer pa norsk naerings- og arbeidsliv (Carlin m.fl. 2015), og i Energi Norge og
El og IT Forbundets GAP analyse for elverksmontgr/energimontgr (Strgmme
2016). De pagaende diskusjonene om omstilling av norsk gkonomi og digitalise-
ring av arbeidslivet har dermed bidratt til & sette kompetansespgrsmal hgyt pa
dagsorden. @nsket om a fa mer kunnskap om disse spgrsmalene har vaert en viktig
begrunnelse for at Energi Norge og El og IT Forbundet har bedt NIFU om det bi-
draget dette arbeidsnotatet utgjgr.

Om NHOs Kompetansebarometer

Resultatene som presenteres i kapittel 3 omhandler resultater fra NHOs kompe-
tansebarometer. Dette er bedriftenes kompetansebehov, sett fra arbeidsgiversi-
den i et femars perspektiv. Nar oppdraget om & analysere data fra NHOs Kompe-
tansebarometer er gitt, er det viktig & understreke at funn som fremkommer her
viser til Energi Norges fremtidige kompetansebehov.

For femte ar pa rad er spgrreundersgkelsen om kompetansebehov blant NHOs
medlemsbedrifter giennomfgrt av NIFU. 12018 svarte mer enn 6 400 bedrifter pa
undersgkelsen. Det ga en svarprosent pd 34,4 prosent, mot rundt 30 prosent de
foregdende drene. 163 av 329 av Energi Norges bedrifter har besvart, noe som ga

en svarprosent pa 50 prosent. Dette har gitt oss et godt grunnlag for d beskrive
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1.4

1.5

denne landsforeningens behov for kompetanse, og deres vurderinger av kompe-
tanseutviklingsstrategier fremover mot 2023.1

Spgrreundersgkelsen som helhet er en totalundersgkelse blant samtlige NHOs
medlemsbedrifter. Totalt var det 18 631 bedrifter som fikk tilsendt spgrreskje-
maeti2018, og om lag 6400 som besvarte. | kompetansebarometeret teller bedrif-
tenes stemme like mye, uavhengig av stgrrelse. Samtidig er det ikke alltid et di-
rekte samsvar mellom bedriftens stgrrelse og omfanget av behov for ansatte. Det
understrekes at undersgkelsen ikke er designet for & dimensjonere behovet for
kompetanse, men heller fange opp hvilke typer kompetanse bedriftene har behov

for, samt kompetansebehovet over tid - altsa et fremtidig aspekt.

Om valg av litteratur

[ dette arbeidsnotatet settes analysene av data fra NHOs Kompetansebarometeret
for Energi Norge inn i rammen av en litteraturstudie. Litteraturstudien er basert
pa et strategisk utvalg av policydokumenter og forskningslitteratur. Det vil si at
den gir en mer tradisjonell enn en systematisk gjennomgang av faglitteratur pa
feltet (jf. Hart 1998). Utvalget er malrettet (i motsetning til et systematisk utvalg)
og hovedformalet er 4 gjengi noen generelle tendenser innen det aktuelle feltet.
Informasjonsinnhentingen har dels foregatt gjennom a motta innspill fra opp-
dragsgiver som har stor innsikt i det aktuelle feltet, dels gjennom egne litteratur-
sgk og eget tidligere arbeid.

Fordelen med en slik litteraturstudie har er at man kan lese funnene fra NHOs
Kompetansebarometer inn i en noe mer overordnet ramme. Ulempen ved meto-
den er at kildene som brukes ofte er ganske generelle og at de ofte bygger pa til-
bakelagte studier. Metoden kan derfor i noen tilfeller bidra til at problemstillingen
oppdragsgiver gnsker svar pa ikke direkte kan besvares. I beste fall far man truk-
ket opp noen hovedlinjer som kan benyttes i videre kvalitative studier, slik Energi
Norge og EL og IT Forbundet gjgr i sin intervjustudie varen 2019 om hvordan le-

delse og tillitsvalgte samarbeider innen kompetansefeltet.

Arbeidsnotatets oppbygging

Rapporten er bygget opp pa fglgende mate: [ kapittel 2 presenterer vi funn fra lit-
teraturstudien om digitalisering og fremtidige kompetansebehov for kraftnze-
ringen. I kapittel 3 presenterer vi funn fra tilleggsanalysen av data fra NHOs Kom-
petansebarometer bestilt spesielt for denne studien. Kapittel 4 oppsummerer

noen hovedfunn fra de foregdende kapitler.

1 Tundersgkelsen svarer bedriftene pa behov vurdert frem ar frem i tid, med utgangspunkt her i data
fra 2018.
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2.1

Digitalisering og fremtidige
kompetansebehov i kraftnaeringen

[ dette kapitlet presenterer vi noen hovedfunn fra en gjennomgang av relevant lit-
teratur som omhandler tema digitalisering og fremtidige kompetansebehov i
kraftnaeringen. Malet er a gi en oversikt over hovedtrender innen laering og kom-
petanseutvikling, samt hovedtrekk i resultater fra studier funnet relevante for

kraftneaeringen.

Interesse for a beskrive fremtidens kompetansebehov

Det finnes flere kompetanseutviklingsutvalg og forskningsprosjekter som har for-
sgkt a finne ut hva slags kompetanse man trenger i morgendagens arbeidsplass.
Her gis det en kort redegjgrelse for hovedfunn og anbefalinger som fremkommer
i bade studier gjennomfgrt i Europa og i Norge, samt i sentrale politiske dokumen-
ter.

Key Competence Network on School Education (KeyConNet) gjennomfgrte en
studie av relevant litteratur innen Europa i 2013 (Arjomand mfl. 2013). I Norge
kom Ludvigsen-utvalget med sine anbefalinger i 2015, «The School of the Future»
(NOU 2015:8). Interessen for tema om livslang leering er stor i Norge og i Europa.
Dette gjenfinnes i Nasjonal kompetansepolitisk strategi (Kunnskapsdepartement
2017),i EUs anbefalinger om kompetanse for livslang leering (EU 2018) og fra rap-
portene fra Kompetansebehovsutvalget (NOU 2018 og NOU 2019). Det finnes ogsa
noen rapporter om kompetansebehov spesielt i kraftneeringen (Olsen mfl 2015,
Udir 2016 og Torvatn mfl. 2017), og partene i arbeidslivet er ofte en sentral part i
pavirkning og deltagelse til slike studier i Norge.

Tilsammen gir disse publikasjonene en oversikt over hvordan teknologiutvik-
ling kan pavirke kompetansebehov til fremtidige arbeidstakere generelt, men flere
av de anbefalinger vi finner i rapportene kan vaere nyttige for a finne frem til felles
kompetansepolitiske interesser mellom partene innen kraftnaeringen. Vi presen-
terer derfor en kort gjennomgang av hovedtemaene, og diskuterer hvilken rele-

vans disse kan ha for kraftnaeringen.

10 e Arbeidsnotat 2019:4



2.2

Fremtidens fagarbeidere i kraftnaeringen

Et eksempel pa en rapport som retter seg spesielt mot kompetansebehov i kraft-
neeringen er fra en Europeisk gruppe kalt European social partner in the electricity
sector (Brugnoli & Angello 2018). De har brukt spgrreundersgkelser og seminarer
for & samle informasjon fra arbeidsgivere og representanter for yrkesfaglig utdan-
ning.

Gruppen mener at kraftnaeringen vil bli pavirket av teknologiutvikling i mye
stgrre grad enn andre bransjer. De mener ikke minst at teknologi vil pavirke inn-
holdet i arbeidet, og at utviklingen vil danne grunnlag for nye arbeidsoppgaver. 40
prosent av respondenter i deres survey mente at det vil veere et stort behov for
teknologikompetanse. 22 prosent mente at "soft skills" (kommunikasjon, samar-
beid, kritisk tenkning og evne til a forutse uforventet hendelser osv.) vil vare vik-
tig i fremtiden, og at fagarbeidere blir ngdt til & utvikle sosiale ferdigheter som
relasjonsbygging med kunder, evne til & vaere innovativ og til a tilpasse seg uven-
tede situasjoner (ibid: 60). 16 prosent mente at spesialistkompetanse innen tek-
nologi ville veere det viktigste.

Figur 2.1. viser at de teknologiene som er forventet a fa stgrst konsekvenser for

kraftneeringen i fremtiden og kan pédvirke behov for ny kompetanse er:

e Automatisering og overvaking

e Datasikkerhet

e Kundeforstdelse

e Smart grid

e Tingens internett

e Maskinleering og kunstig intelligens
e Vedlikehold av fiberoptikk teknologi

De forventer mindre gkninger i kompetansebehov innen vedlikehold, ledelse og

markedsfgring.
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REPRESENTATIVENESS OF NEW SKILLS IN OCCUPATIONS
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Figur 2.1 Oversikt over etterspgrselen etter nye kompetanseformer
Kilde: Brugnoli and Agnello 2018.

Disse kompetanseomrader vil trolig pavirke kraftnaeringen pa forskjellige mater.
Innenfor Smartgrid og fiberoptikk arbeider aktgrer innen kraftnaeringen med de
som utvikler selve teknologiene og relevante politiske aktgrer, slik at de er i en
posisjon til & kunne pavirke utviklingen i Norge. Disse er derfor godt informert om
teknologiutviklingen (Olsen mfl. 2015).

Det er mer utfordrende a kunne si noe om hvordan kraftnzeringen vil bli pavir-
ket av tingens internett og maskinlzaering. Utvikling av tingenes internett er styrt i
stor grad av de som utvikler andre produkter som de velger a koble opp mot nettet,
som for eksempel robotstgvsugere som kan styres via en app pa mobiltelefon.
Disse nye produkter og deres app'er kommer ut pad markedet uten at kraftnae-
ringen har blitt involvert, men i mange tilfeller vil pavirkningen pa kraftnzering
veere minimalt. Dersom kraftnaeringen selv bestemmer at stgrre systemer skal
kunne styres av app'er eller programvare og at funksjoner kan samtidig automa-
tiseres, kan det veere konsekvenser i form av reduksjon i noen arbeidsoppgaver.
Dette gjelder nye behov for kompetanse knyttet til overvaking og systemdrift.

Det er ikke usannsynlig at situasjonen med maskinleering vil utvikle seg pa
samme maten. Maskinleering er et konsept som bestar av maskiner og program-

vare som er styrt av algoritmer. Henvendelser kommer inn i systemet i form av
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transaksjoner eller hendelser. Basert pa Kriterier i algoritmen vil maskinen full-
fgre en handling. Systemet samler opp resultater av aksjonene og gir feedback slik
at programvare kan justeres pa basis av feil eller suksess av tidligere handlinger.
Et enkelt eksempel er hvordan trafikklys styres basert pa forventet trafikkmeng-
den. Programvaren kan reagerer ganske fort nar den oppdager at trafikk er anner-
ledes enn forventet. Deretter husker systemet hendelsen, slik at evne til & estimere
trafikkmengden og flyt vil bli bedre over tid.

Det finnes et bredt spektre med funksjoner som kan styres eller stgttes av ma-
skinleering. Na som det er lettere & samle opp store datamengder over Kort tid,
forventes det mye utvikling innen dette omradet. Det er opp til kraftnaeringen selv
a finne ut hvordan de vil utnytte denne typen teknologi. Det blir kanskje naturlig
for aktgrer i kraftneeringen a samarbeide med andre bransjer for & kunne utvikle
nye tjenester. Slike endringer vil pavirke behov for kompetanse innen utvikling av
programvare og maskiner, men kan samtidig redusere behov for noen andre opp-
gaver. Nar det gjelder datasikkerhet, mener European social partner in the electri-
city sector at det er stgrre risiko for at aktgrer i kraftneeringen blir utsatt for hack-
ing og andre former for angrep mot IT-systemer og mot strgmnettet.

Det er estimert at fagarbeidere blir mest pavirket av teknologiutviklingen (mel-
lom 67 og 77 prosent), (Brugnoli & Angello 2018: 60). En analyse av fagutdanning
innen EU-land avdekket ganske mange gap i forhold til kompetanse om disse nye
teknologiene (ibid:16). Det er ikke gjort noen tilsvarende analyse av fagutdanning
i Norge.

12016 presenterte Yrkesutvalget for bygg, elektro og industri resultater fra de-
res arbeid om behov for utvikling av elektrofag pa videregaende skole. De forven-
ter et gkende behov for yrkesfaglig kompetanse i fremtiden. Med utgangspunkt i
nye teknologier, identifiserte de behov for kompetanse knyttet til avanserte mate-
rialer, nanoteknologi, fotonikk, industriell bioteknologi, avanserte framstillings-
metoder og programvaremetodikk. De nevner ogsa "embedded systems" og "cy-
ber-physical systems" eller "internet of things". De mener ogsa at robotikk vil veere
en av de stgrste driverne pa nye tjenester, og nevner "arbeidsroboter, samarbeids-
roboter, logistikkroboter, sikkerhetsroboter, inspeksjonsroboter og underhold-
ningsroboter” (Utdanningsdirektoratet 2016:19).

Yrkesutvalget kunne ikke med sikkerhet sla fast at alle disse teknologiene vil
pavirke kraftnaeringen, men anbefalte at bransjen bgr holde seg oppdatert pa ut-
vikling i flere av disse feltene. En grunn til dette er at det er forventet at innovasjon
innen produkter og tjenester i stor grad vil basere seg pa disse teknologiene. Ut-
valget har gitt noen anbefalinger om utvikling og tilpassing av leereplaner innen
videregdende utdanning. Deres anbefalinger inkluderer mer generiske tema som
blir relevant for de fleste arbeidstakere (se referanser til Ludvigsen utvalget) og

legger vekt pa tettere samarbeid mellom skole og arbeidsliv.
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Faglig rad for elektrofag (FREL) er et organ nedsatt av myndighetene med re-
presentanter fra utdanning og arbeidslivet. Her vurderes behov for utdanning og
justering av leereplaner med mal om a utvikle kvaliteten i elektrofagene pa videre-
gaende niva. Radet har tidligere gitt uttrykk for deres bekymringer knyttet til den
raske utviklingen av teknologi, og har papekt behov for mer IKT-kompetanse
(FREL 2015). Radet har ogsa foreslatt endringer i leereplanen som tar hensyn til
behov de har identifisert for den neermeste fremtiden.

Et pagdende prosjekt hvor SINTEF og NIFU samarbeider, SKILLS, har produsert
en fgrste rapport basert pa en spgrreundersgkelse blant ansatte og ledere innen
industri og bygg og anlegg. De tre fagretninger som ble dekket av undersgkelsen
var TIP, Elektro og Bygg & anlegg. Rapporten presenterer en oversikt over dagens
kompetanse blant fagarbeidere, og ber respondentene om a vurdere kompetanse-
behov om 10 ar.

Undersgkelsen i SKILLS-prosjektet fant at evnen til 4 beherske IKT og digitale
verktgy ville vaere viktigere i fremtiden. "Fagarbeideren ma kunne sette seg inn i
og bruke ulike former for digital stgtte i tilknytning til for eksempel planlegging,
organisering, koordinering, kommunikasjon, styring og rapportering” (Solem m.
fl. 2016). Det kom ogsa frem at fagarbeiderens rolle i HMS-arbeidet blir viktigere,
og at det vil veere behov for at fagarbeideren tar et mer aktivt og deltakende med-
ansvar for sikring og utvikling av helse, arbeidsmiljg og sikkerhet for seg selv, for
kolleger og for hele bedriften. Bdde sprak og kultur ble ogsa fremhevet som vikti-
gere i fremtiden. Dette inkluderer evnen til samarbeid med personer fra andre be-
drifter og andre land og kulturer og til & utvikle en bedre forstaelse for "andre
grunnleggende antakelser verdier og holdninger". Samtidig som det blir gkt behov
for kompetanse i noen omrader, rapporteres det om at mer tradisjonelle aspekter
ved yrkeslivet anses som mindre viktig. Eksempler pa dette er lojalitet til arbeids-
giveren, ha hyppig kontakt med lederen og det & jobbe i faste lag. Slike funn kan gi
grunnlag for gkt press pd HR-funksjon og ledelse til & motivere og beholde gode
ansatte.

Fafo gjennomfgrte en studie av fagarbeidere for a undersgke hvordan de kan
bidra ytterlige til innovasjon i arbeidslivet (Steen et al. 2018). Prosjektet fant flere
interessante eksempler pa eksisterende praksis, og anbefalte blant annet at fagar-
beidere kunne tjene pa et tettere samarbeid med forskningsmiljger. Det siste er
ogsa noe som SKILLS-prosjektet undersgker for tiden, hvor det gjennomfgres ak-
sjonsforskning pa leerlinger i FoU-avdelinger i to industriselskaper (Olsen, D.S.,
@yum, L. & Thgring, L. forthcoming). Disse prosjektene er interessante fordi de
foreslar en annen form for kompetanseutvikling enn den maten a tenke formell og

uformell oppleering som er dominerende i andre sammenhenger.
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2.3

Konsekvenser av ny teknologi for fremtidige
kompetansebehov

SINTEFs undersgkelse av de ansattes syn pa digitalisering fant at de fleste norske
arbeidstakere innen industri allerede bruker digital teknologi. De er positive til
utvikling og vil gjerne leere mer (Torvatn m. fl. 2017). Ca. 1/3 av arbeidstakere
oppgir imidlertid at de er mindre forngyd, at de mangler kompetanse eller er usik-
ker pa teknologibruk. Rapporten anbefaler at arbeidstakere blir involvert i vide-
reutvikling av teknologi i stgrre grad enn de er i dag.

Nar det gjelder fremtidige teknologier som kan skape behov for ny kompetanse
nevner rapporten "Internet of Things", "Big Data", "Industri 4.0", Robotisering, Au-
tomatisering, Sensorisering, Artificial Intelligence, Plattformgkonomi, Delingsgko-
nomi, Business Analytics osv" (Torvatn m. fl. 2017). En studie av kraftneeringen i
Norge, gjennomfgrt av NIFU i 2015 (Olsen m. fl. 2015) bekreftet funn fra NHOs
kompetansebarometer om behov for realfag og sprakutdanning. Her fant vi at
bransjen var sterkt engasjert i kompetanseutvikling, og klar over utfordringer
knyttet til nye teknologier. Det ble identifisert noen utfordringer knyttet til rutine-
preget arbeid og behov for tettere samarbeid mellom teknologer og HR- eller opp-
leeringsansvarlige. Rapporten anbefalte en mer strategisk tilneerming til langsiktig
kompetanseplanlegging.

Kraftnaeringen har en kultur for 8 handtere teknologiutvikling, og tilpasse bade
kompetanse og organisering av arbeidsoppgaver for a dra nytte av nye teknologier
(Olsen mfl. 2015). Denne evnen vil veere viktig i fremtiden, men det er mye som
tyder pa at de endringer som kommer vil veere mye mer omfattende og pavirke
mange flere mennesker pa nye mater. Kagermann et al. (2013) forventer for ek-
sempel at "ukontrollerte endringsbglger pa grunn av mikroelektronikk, nanotek-
nologi, kombinasjon av robotikk, algoritmer og automatisert arbeidsflyt". I tillegg
til usikkerhet rundt teknologisk utvikling, viser slike studier at det er mye usikker-
het knyttet til spgrsmal om hvordan slik utvikling vil pavirke arbeidslivet. Jevnlige
medieoppslag illustrerer denne usikkerheten mellom hvordan ny teknologi bade

skaper muligheter og utgjgr en trussel mot det etablerte arbeidslivet:

L . 2 milliarder arbeidsplasser
Artificial Intelligence To Create 58 forsvinner for 2030?

Million New Jobs By 2022, Says
Report Google Top Rated

Amit Chowdhry
' ] .
v

Futurist Speaker

Futurist Speaker

Figur 2.2 Medieoppslag pa nettet, september 2018.
Kilde: Forbes og FuturistSpeaker

15 e Arbeidsnotat 2019:4



Mange som skriver om fremtidens behov for digitalisering, refererer til arbeidet
gjennomfgrt av Frey og Osborne. De gjennomfgrte noen studier i 2013 av hvordan
diverse stillingstyper kan bli pavirket av digitalisering. De fokuserte hovedsakelig
pa stillinger som var preget av rutinearbeid og stillinger som lett kunne beskrives.
De fant at digitalisering ville pavirke bade stillinger basert pa fysisk arbeid og pa
kognitivt arbeid. Basert pa denne analysen, gikk de gjennom lister over ca. 700
stillingstyper (basert pd USA O*NET Kklassifisering), og regnet ut potensialet for
digitalisering. De kom frem til at 44 prosent av stillinger i USA kunne bli borte pa
grunn av digitalisering. I en senere studie (2017) inkluderte Frey og Osborn nyere
utvikling i maskinleering og kunstig intelligens, og undersgkte hvordan dette
kunne pavirke stillinger. Som i 2013 fant de mange eksempler hvordan maskiner
kunne overta bade fysiske- og kognitivt orienterte stillinger, men ved a inkludere
konsekvenser av maskinleering, fant de at mange ikke-rutinepreget stillinger ogsa
blir pavirket. Deres funn vekket oppsikt, men ogsa en del Kritikk. Noe av kritikken
som ble rettet, var at studien fokuserte pa yrker og ikke pa enkelte funksjoner eller
arbeidsoppgaver som kunne bli overflgdige som fglge av digitalisering.

En studie som forsgkte a se noe mer nyansert pa dette, ble giennomfgrt av OECD
(Arntz et al 2016). Deres studie konkluderte ogsd med at mange ville bli pavirket
av digitalisering. Imidlertid viser den til nettopp det Frey og Osbornes tidligere
studie ble kritisert for, nemlig at man ikke umiddelbart kan knytte teknologiend-
ringer til stillinger som forsvinner, men stillingsinnhold som endres. I denne stu-
dien kom man derfor frem til at kun 9 prosent av stillinger ville forsvinne som et
resultat av digitalisering. De fant ogsa store forskjeller mellom land - fra 6 prosent
i Korea til 12 prosent i @sterrike. De mente at mange flere ville fa deler av deres
arbeidsoppgaver automatisert og ville vaere ngdt til & jobbe i samhandling med
maskiner. Arntz et al (2016) mener at behov for opplearing vil ogsa variere mye
avhengig av stilling, bransje og arbeidsoppgaver. Maten slike studier kategoriserer
og sammenstiller pavirkningen av ny teknologi og endringer i yrker eller arbeids-
oppgaver, har altsa konsekvenser for utdanning, rekruttering, etter- og videreut-
danning av egne ansatte, og for strategisk forvaltning av uformell kompetanse pa
arbeidsplassen. Dette krever at bedriftenes ledelse og HR-funksjon bgr arbeide
systematisk med a kartlegge kompetansebehovene i bedriftene.

Noen studier har sett pd situasjonen i Norge. Parjarinen et al 2015, brukte Frey
og Osbornes metode fra 2013 til & regne ut hvilke yrker som ville bli pavirket. De
brukte yrker definerte av ISCO (International standard classification of occupa-
tions) og fant at 33 prosent av de sysselsatte i Norge ville bli pavirket av digitali-
sering. De antar at flere yrker og funksjoner som vi finner innen kraftnaeringen vil
bli pavirket, bade innen ledelse, administrasjon, for ingenigrer, elektriker og mon-

tgrer.
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Et norsk konsulentfirma InFutures har ogsa gjennomfgrt analyser med tilsva-
rende formal. De har basert seg pa Parjarinen et al. (2015) og har presentert sine

funn i form av effekter pa forskjellige kompetansenivaer:

Middelkompetanse

Lavkompetanse,

Hoy sannsynlighet for a bli erstattet
med teknologi

Skape arbeidsplasser innen alle kompetansenivaer
4= K ompetanseutvikling for jobbkvalifisering

Kompetanseutvikling for unngaelse av utenforskap/nedgradering

Figur 2.3 Tepfers A.C. "Nye kompetansebehov i digitaliseringens andre bglge.
Kilde: InFuture 2017.

Pilene i diagrammet over peker pa potensielle endringer for arbeidstakere og ar-
beidsgivere. Analysen peker ogsa pa skiller mellom stillinger, og behov for kombi-

nasjoner av digital og sosial kompetanse.

Enighet om fremtidige kompetanser?

Det finnes flere andre studier som har forsgkt a finne ut hva slags kompetanse
fremtidige arbeidstakere trenger, men disse studiene er ikke rettet direkte mot
kraftneeringen. En av disse er koordinert av KeyCoNet, som er et nettverk av over
100 organisasjoner som inkluderer forskere og politiske beslutningstakere og
andre aktgrer i utdanning i Norge og Europa. De mottar EU-finansiering og har
som oppgave a identifisere og evaluere strategier som er i ferd med a vokse frem
og bidra til grunnlag for utvikling av utdanningspolitikk. De arbeider ved a analy-
sere litteratur og caser som utprgver nye metoder samtidig som de inkluderer
komparative analyser av forskjellige lgsninger som er under utvikling innen Eu-
ropa. De definerer kompetanse som: "A complex combination of knowledge, skills,
understanding, values, attitudes and desire which lead to effective, embodied hu-
man action in the world in a particular domain". (Arjomand et al. 2013: 4). Her
papekes viktigheten av 4 se pa hva mennesker trenger for 8 kunne fungere i dagens

og morgendagens samfunn, og ikke begrense seg til arkivert kunnskap; de mener
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heller at kompetanse omfatter handlingskraft og praksis. De inkluderer dermed
ogsa praktiske evner og mener at det som trengs for a giennomfgre arbeidsoppga-
ver og for a delta i samfunnet bgr inkludere ogsa praksis som kompetanse (Ar-
jomand et al. 2013:5). Basert pa denne tenkning definerer de ngkkelkompetanse
som: “Social Competences/cooperation, Literacies/intelligent and applicable
knowledge, Learning Competencies/Lifelong Learning, Communication compe-
tencies.” Her er altsa sosial kompetanse og samarbeidsevner, leseferdigheter, evne
til 4 leere og fortsette a leere (livslang leering) samt generelle kommunikasjonsfer-
digheter inkludert. Videre definerer de evner som kritisk tenkning, evne til & sam-
arbeide pa tvers av nettverk, initiativ og entreprengrskap, fa tak i og analysere in-
formasjon, effektiv skriftlig og muntlig kommunikasjon, nysgjerrighet og fantasi.

Oppsummert gjengir de fremtidige ngkkelkompetanser pa fglgende mate:

o Learning
Communication \ tq |earn Social

in the mother and civic
tongue competences

Communication 8 Kk
in foreign ey

languages comptences

Sense of
initiative and

entrepreneurshi
Problem- P P

el Mathematical

competence
and basic
competences in
Risk science and

assessment technology

Digital
competence § cyltural
awareness
and
expression

Constructive

7transversa| Y e
skills of feelings

Decision-
taking

Figur 2.4 Ngkkelkompetanser som vil veere viktigst i fremtiden «KeyCoNet»
Kilde: Arjomand et al. 2013

I 2015 rapporterte utvalget for fremtidens skole, og papekte noen temaer som
ogsa kan vaere relevante for kraftnzeringen (NOU 2015). Utvalget identifiserte
noen faktorer som kommer til & pavirke behovet for kompetanse i fremtiden. De
nevner endringshastighet, ny teknologi, gkende kompleksitet og behov for tverr-
faglig samarbeid.

Digital kompetanse blir sett som en driver for innovasjon og teknologisk utvik-
ling i arbeidslivet. Utvalget mener ogsa at et bevisst forhold til leering, evnen til &
reflektere over egen leering og egne laeringsbehov blir viktigere i en usikker frem-
tid. Andre evner utvalget mener er viktig for fremtidens arbeidsplass er evnen til

a samarbeide med andre, inklusive personer med ulike faglig bakgrunn, samt ulik
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kulturell eller religigs tilhgrighet. De foreslar derfor at fremtidens skoler oppretter

miljger for dialog og felles aktiviteter som gjenspeiler arbeidslivet, inklusiv pro-

blemlgsning. Evnen til & utforske og skape, blir ogsa fremhevet som viktigere i

fremtiden. De nevner kreativitet, risikovurdering og evner til & oversette ideer til

handling.

Et nyere utvalg, Kompetansebehovsutvalget (KBU), arbeider for tiden med
fremtidens kompetansebehov og har utgitt to rapporter om deres arbeid (NOU
2018 og NOU 2019). Utvalget ble oppretteti 2017, og bestar av representanter fra
hovedorganisasjonene i arbeidslivet, analytikere, forskere og departementer. Ut-
valget er i farste omgang oppnevnt for tre ar, og har som mandat & frembringe den
best mulige faglige vurderingen av Norges fremtidige kompetansebehov som
grunnlag for nasjonal og regional planlegging og for den enkeltes og arbeidslivets
strategiske kompetansebeslutninger. [ de foreliggende rapporteringer bygger ut-
valget sine konklusjoner om fremtidig etterspgrsel etter arbeidskraft pd flere
fremskrivninger (fremtidsscenarier). Utvalget har ogsa gjennomfgrt en faglig vur-
dering av Norges fremtidige kompetansebehov og har inkludert flere temaer og
problemstillinger som kan veere relevant for kraftnzaeringen.

Utvalget bruker begrepet "21st century skills", som har blitt brukt av blant an-
net OECD til & gruppere en rekke ferdigheter som ofte ligger utenfor tradisjonell
utdanning. Disse evner inkluderer sosiale ferdigheter, tverrkulturell kompetanse
og kompetanse innen informasjon- og kommunikasjonsteknologi. Tre av fire frem-
tidsskrivninger peker mot gkt bruk av teknologi og gkt etterspgrsel etter hgyt ut-
dannet arbeidskraft i fremtiden. Utvalget mener at innholdet i ganske mange ar-
beidsoppgaver vil bli forandret og at dette vil gjelde bade ledere og ansatte. Det vil
vaere behov for & finne andre arbeidsoppgaver til arbeidstakere som blir pavirket
av oppgaver som blir automatisert, det forventes hyppigere omstillinger og det
blir behov for kompetanse knyttet til nye teknologirelaterte utfordringer.

Som et resultat av disse endringer som forventes, har utvalget gruppert behov
for teknologisk kompetanse inn i tre ferdigheter som de mener blir viktig for et
digitalisert arbeidsliv:

o Generelle IKT ferdigheter - som knyttes til bruk av teknologi i arbeidsplassen.
Det forventes at mange kan utvikle disse ferdighetene ved a delta i etter- og
videreutdanning.

e Spesialistferdigheter - som programmeringsferdigheter og sikkerhet. Det for-
ventes formell utdanning pa minst bachelorniva innen teknologi.

e IKT-komplementeere ferdigheter - som innebaerer at man kan arbeide med nye
bruksomrader for teknologier, fasilitere samarbeid og omstilling, og stgtte
bruk av teknologi i arbeidsplassen. Dette krever tverrfaglig utdanning og bran-

sjeerfaring.
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En analyse av eksempler fra arbeidslivet konkluderer med at stgrre virksomheter
vil ha mulighet til & utvikle kurstilbud til egne ansatte og fa tak i spesialistkompe-
tanse, men at virksomheter har en utfordring i & sgrge for at mange flere deltar i
oppleringstiltak. Viktigheten av krevende digitale arbeidsoppgaver blir ogsa pa-
pekt (NOU 2019:67). Pa lang sikt mener utvalget at det blir en sterk etterspgrsel
etter hgyt utdannet arbeidskraft og fag- og yrkesutdannet innen blant annet tek-
niske fag. En EU-rapport fra 2018 legger mer vekt pa livslang leering, men kommer

frem til mange av de samme behov for i fremtiden, som de vi gjenkjenner i rappor-

teringer fra KBU.
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technology,
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mathematical
Digital Languages
Personal, y \/
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Figur 2.5 Kompetansebehov med vekt pa livslang laering «<Key Competences»
Kilde: EU Commission 2018: 40

I Figur 2.5 defineres disse behovene som "key competences”, eller ngkkelkompe-
tanser som medborgerskap og demokratiforstaelse (civic), sprak, digitalisering,
personlig leering, naturfag, entreprengrskap og leseferdighet. Rapporten bygger
pa tidligere definisjoner, som er det samme som KeyCoNet og Ludvigsen-utvalget,
og legger vekt pa temaer som "4 leere a lzere”, kreativitet, innovasjon og kulturell
forstaelse. Rapporten har ogsa utvidet definisjon av digital kompetanse som inklu-

derer robotisering, automatisering av arbeidsoppgaver, sikkerhet og etikk.
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3.1

Kompetansebehov blant Energi
Norges bedrifter

Dette kapitlet gir en beskrivelse av Energi Norges kompetansebehov. Det er basert
paresultater fra de siste ars utgaver av NHOs kompetansebarometer, med vekt pa

2018-utgaven.

Bedrifter med udekket kompetansebehov

Figur 3.1 viser andel bedrifter som i stor og noen grad hadde et udekket kompe-
tansebehov siste femarsperiode etter for hver landsforening. Totalt oppgav om lag
6 av 10 bedrifter at de hadde et udekket kompetansebehovi2018 og andelen holdt

seg stabil i perioden.
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Figur 3.1 Andel NHO-bedrifter som i stor eller noen grad har et udekket kompetan-
sebehov, etter landsforening i 2014-2018

Note: Tidsserien vises for de drene spgrsmdlet har veert stilt bedriftene: 2014 (N=5302), 2015 (N=5685),
2016 (N=5183), 2017 (N=5557) og 2018 (N=6409).

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018
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3.2

For Energi Norges bedrifter oppgav noen faerre enn dette, 56 prosent, at de hadde
et udekket kompetansebehov. Andelen har variert noe, og var pa sitt lavestei2016

da bare 43 prosent hadde et udekket kompetansebehov.

Konsekvenser av et udekket kompetansebehov

De om lag 60 prosent av bedriftene (3 896 bedrifter) som oppgav a ha et udekket
kompetansebehov fikk spgrsmal om hvilke konsekvenser dette hadde for dem. To-
talt oppgav 4 av 10 bedrifter at de enten hadde tapt kunder eller markedsandeler
og like mange oppgav ogsa at de har mattet skrinlegge eller utsatt virksomheten
sin. En femtedel, 20 prosent, oppgav at de hadde matte redusere virksomheten sin
som fglge av a ikke ha tilstrekkelig kompetanse ved sin bedrift.

Imidlertid varierer konsekvensene av a ikke ha tilstrekkelig kompetanse mel-
lom landsforeningene. Blant Energi Norges bedrifter oppgir en femtedel at de har
tapt kunder eller markedsandeler, ca. en tredjedel at de har skrinlagt eller utsatt
utvidelsen av virksomheten og 10 prosent at de har redusert virksomheten. Sam-
menlignet med de andre landsforeningene, er konsekvensene av & ikke ha tilstrek-
kelig kompetent personale langt mindre ved Energi Norge enn de gvrige lands-
foreningene. Kun bedrifter blant NHO Luftfart blir mindre bergrt av de negative

konsekvensene.
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Figur 3.2 Andel NHO-bedrifter som i stor eller liten grad har tapt kunder eller mar-
kedsandeler, skrinlagt eller utsatt utvidelsen av virksomhet eller redusert virksom-
heten som fglge av a ha udekket kompetansebehov, etter landsforening i 2018
(N=3896)

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018
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3.3

34

Strategier for a dekke kompetansebehovet ved Energi
Norge

Bedriftene ved Energi Norge (92 bedrifter) som oppgav at de har et udekket kom-
petansebehov, og besvarte hvilke konsekvenser dette gav, fikk spgrsmal om hvilke
strategier de har for & dekke det kompetansegapet de har.

Den vanligste maten & dekke kompetansebehovet er ved 4 heve kompetansebe-
hovet blant dagens ansatte og oppgis av mer enn 9 av 10 bedrifter. Litt feerre, ca.
85 prosent vil ansette nye personer og ca. 75 prosent vil leie inn ekspertise for en
periode. Kun 13 prosent av bedriftene oppgir at de vil ansette personer fra utlan-
det. Sammenlignet med populasjonen for gvrig blant NHOs medlemsbedrifter,
oppgir Energi Norge at de i litt stgrre grad vil heve kompetansen blant egne an-
satte og ansette nye personer fra det norske arbeidsmarkedet enn de gvrige. Mot-
satt vil Energi Norge i mindre grad ansatte personer fra utlandet enn medlemsbe-

driftene for gvrig.
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Figur 3.3 NHO-bedrifters strategi for a dekke udekket kompetansebehov, etter
strategi i 2018 (Energi Norge N=92)

Note: Figuren omfatter kun bedrifter som i stor eller noen grad har et udekket kompetansebehov.
Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018

NHO-bedriftenes kompetansebehov etter fagomrader
og utdanningsniva

Tabell 3.1 viser bedriftenes behov for kompetanse etter fagomrader per landsfore-
ning i 2018. Selv om handverksfag og ingenigr og tekniske fag er de to fagomra-
dene som flest bedrifter totalt sett etterspgr (jf. figur 2.7 i NIFU-rapport 23/2018),
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gir tabellen et mer nyansert bilde ndr man presenterer tallene for hver enkelt
landsforening. Mens enkelte landsforeninger i hovedsak kun har behov for ingeni-
grfag og handverksfag, har andre landsforeninger et bredere spekter av behov.
Energi Norge har sammen med Nelfo, Norsk Industri og Norsk olje og gass et be-
tydelig behov for teknisk kompetanse. Men i tillegg etterspgr omlag halvparten av
Energi Norges bedrifter ogsa samfunns- og juridiske fag, og 40 prosent etterspgr
kompetanse innenfor matematikk og naturvitenskap.

Tabell 3.1 Andel NHO-bedrifter som i stor eller noen grad har behov for fglgende
fagkompetanser, etter landsforening i 2018

Landsforening
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Abelia 12% 20% 17% 21% 32% 47% 10% 4% 9% 54 %
BNL 2% 1% 1% 2% 8% 59% 81% 4% 6% 23 %
Energi Norge 12% 0% 2% 4% 40% 8% 55% 2% 2% 51%
MBL 2% 3% 12% 6% 14% 25% 4% 3% 7% 50 %
NBF 4% 2% 2% 2% 3% 1% 67% 7% 10% 22%

NHO Logistikk og Transport 9% 1% 1% 4% 6% 19% 11% 6% 57% 50%

NHO Luftfart 15% 0% 0% 11% 7% 52% 22% 4% 33% 41%
NHO Mat og Drikke 2% 6% 2% 2% 17% 36% 40% 37% 7% 40 %
NHO Reiseliv 6% 6 % 5% 5% 6 % 9% 38% 15% 9% 30%
NHO Service og Handel 6% 24% 11% 19% 7% 17% 52% 8% 7% 32%
NHO Sjgfart 21% 5% 0% 5% 5% 58% 21% 0% 53% 53%
NHO Transport 13% 2% 6% 13% 11% 43% 20% 9% 74% 54%
Nelfo 5% 2% 1% 2% 7% 68% 82% 3% 4% 18 %
Norsk Industri 5% 3% 3% 3% 23% 77% 61% 5% 8% 35%
Norsk olje og gass 12% 1% 1% 5% 53% 85% 38% 5% 4% 47 %
Sjgmat Norge 4% 3% 2% 3% 35% 68% 45% 51% 9% 51%
Total 6% 7% 5% 7% 14% 46% 53% 9% 9% 33%

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018

Tabell 3.2 viser de ulike landsforeningenes kompetansebehov etter utdannings-

niva. Det fremkommer blant annet at landsforeningene Energi Norge, Norsk olje
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og gass og Abelia har hgyest behov for kompetanse pa mastergradsniva. Nar det
gjelder kompetanse pa bachelorgradsniva er behovet ogsa stgrst blant bedriftene
i Energi Norge og Norsk olje og gass. Hele 80 prosent av Energi Norges bedrifter
etterspgr kompetanse pa bachelorgradsniva og 71 prosent gnsker kompetanse pa
mastergradsniva. 10 prosent av Energi Norges bedrifter har ogsa behov for dok-
torgradskompetanse. Sdnn sett kan Energi Norges sies a vaere blant landsforening-
ene med stgrst etterspgrsel etter formel kunnskap malt etter utdanningsniva i
NHO fellesskapet.

Tabell 3.2 Andel NHO-bedrifter i 2018 som i stor eller noen grad har behov for fgl-
gende utdanningsnivaer de neste fem arene, etter landsforening (N=6409)

Lands- Doktor-  Master- Bachelor- Fagskoleut-  Yrkes-  Studieforbere- Grunn-
forening grad grad grad danning fag dende skole
Abelia 24 % 68 % 62 % 20% 12 % 5% 5%
BNL 1% 27 % 35% 64 % 78 % 16 % 16 %
Energi 10 % 71% 80 % 62 % 52 % 5% 1%
Norge

MBL 4% 50 % 63 % 21% 18 % 9% 9%
NBF 1% 7% 14 % 57 % 76 % 21% 17 %
NHO Lo- 1% 34 % 53% 56 % 55% 33% 24 %
gistikk og

Transport

NHO Luft- 4% 41 % 52 % 70 % 56 % 11% 11%
fart

NHO Mat 6% 37% 46 % 54 % 57 % 21% 21%
og Drikke

NHO Rei- 1% 14 % 24% 43 % 62 % 33% 36 %
seliv

NHO Ser- 3% 26 % 37% 46 % 62 % 22 % 23 %
vice og

Handel

NHO Sjg- 5% 58 % 63 % 84 % 79 % 11% 11%
fart

NHO 4% 26 % 46 % 67 % 85% 44 % 41%
Transport

Nelfo 1% 14 % 30% 68 % 83% 13% 11%
Norsk In- 13% 53% 62 % 68 % 67 % 15% 14 %
dustri

Norsk olje 32% 80 % 64 % 53% 49 % 7% 1%
og gass

Sjpmat 17 % 53 % 57 % 67 % 71% 21% 23 %
Norge

Total 7% 34 % 42 % 53 % 62 % 18 % 18 %

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018
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3.5

Landsforeninger med behov etter fagskoleutdannede

Figur 3.4 viser landsforeningenes behov for kompetanse pa fagskoleniva. Dette er
i og for seg samme informasjon som er a finne i tabell 3.2, men grafisk fremstilt. Vi
ser Energi Norge befinner seg omtrent midt pa skalaen ved at 62 prosent av be-
driftene etterspgr fagskoleutdannede, som er mer enn gjennomsnittet pa 52 pro-

sent.
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Figur 3.4 Andel NHO-bedrifter i 2018 som i stor eller noen grad har behov for fag-
skoleutdannede, etter landsforening (N=3424)
Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018

Bedriftene i Energi Norge som oppgav a ha behov for fagskoleutdannede fikk opp-
fplgingsspgrsmal om hvilke fagretninger dette behovet gjaldt. Resultatet fra dette
spgrsmal fra de siste fire ar er vist i figur 3.5. Figuren viser andel bedrifter som har
behov for fagskoleutdannede fordelt etter atte fagretninger, samt en annen kate-
gori. Blant disse bedriftene oppgir hele 72 prosent (av Energi Norges bedrifter) a
ha behov for fagskoleutdannede innenfor naturvitenskapelige fag, hdndverksfag
og tekniske fagi 2018. Dette har ogsa veert den fagkategoriene flest har etterspurt
pa fagskolenivaet de to foregdende arene. At mange av Energi Norges bedrifter et-
terspgr fagskoleutdannede i nettopp denne kategorien, er kanskje ikke sa uventet
da dette er en bred kategori som favner sveert mange utdanninger og omfatter
bade elektrikere, montgrer o.l. Andelen bedriften som etterspgr denne fagskole-
utdannede i denne fagkategorien veert synkende siste tredrsperioden. Den nest
mest etterspurte retningen er fagskoleutdanninger innenfor gkonomisk og admi-

nistrative fag, som 28 prosent av bedriftene gnsker.

26 © Arbeidsnotat 2019:4



72%

Naturvitenskapelige fag, handverksfag og
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@konomiske og administrative fag ﬂ
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Mediefag rS%
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Helse-, sosial- og idrettsfag 0%

Humanistiske og estetiske fag i 0%
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Figur 3.5 Andel NHO-bedrifter som har behov for fagskoleutdannede i 2016-2018,

etter type fagskoleutdanning.

Note: Tidsserien vises for de Grene spgrsmdlet har veert stilt bedriftene: 2016 (N=66), 2017 (N=85) og
2018 (N=101). (Energi Norge).

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018

Landsforeninger med behov for ingenigrutdanninger

Sammen med Norsk olje og gass har Energi Norge stgrst etterspgrsel avingenigrer
ved at hele 85 prosent av deres bedrifter har et konkret behov for ingenigrer. Der-
etter oppgir en stor andel (mellom om lag 70 og 80 prosent) bedrifter innenfor
Norsk industri, Sjgmat Norge og Nelfo at de ogsad har behov for ingenigrer. Bedrif-
ter i disse landsforeningene konkurrerer dermed med Energi Norge om ingenigr-

kompetanse.
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Figur 3.6 Andel NHO-bedrifter i 2018 som har behov for ingenigrutdanninger de
neste fem arene, etter landsforening (N=6409)
Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018

Energi Norges behov for kompetanse etter fagomrade
og utdanningsniva

Figur 3.7 viser de fagomradene som Energi Norges bedrifter antar de vil ha behov
for de neste fem arene i det aret de besvarte undersgkelsen. Figuren viser dette
behovet for perioden 2015-2018. Vi ser at for alle arene oppgir de fleste av Energi
Norges bedrifter at de har behov for ingenigr og tekniske fag. Langt flere av Energi
Norges bedrifter etterspgr denne fagkompetansen sammenlignet med andre
NHO-landsforeninger samlet sett.

Det er ogsa stort behov for handverksfag og samfunnsfag, juridiske fag, gkono-
miske og administrative fag blant Energi Norges bedrifter, og behovet for disse
fagomradene har i gjennomsnitt gkt over tid. Dette gjelder ogsd for matema-
tikk/naturvitenskapelige fag, hvor behovet er omlag doblet i perioden 2017-2018
sammenlignet med perioden 2015-2016. Betydelig feerre bedrifter har behov for
de gvrige fagomradene, men det er noe (og et gkende) behov for forsvars- og sik-

kerhetsfag.
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Figur 3.7 Andel av Energi Norges bedrifter med behov for kompetanse for ulike fag-
omrader de neste fem arene i 2015-2018

Ni2015=145, Ni2016=121, N j 2017=137, N i 2018=163

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018

Figur 3.8 viser Energi Norges bedrifters kompetansebehov for ulike utdannings-
nivaer. Vi ser at samlet sett er det flest bedrifter som oppgir behov for ansatte med
universitets-/hggskoleutdanning pa bachelorgradsniva og mastergradsniva. Der-
nest fglger fagskoleutdanning og yrkesfaglig utdanning. Sveert fa bedrifter oppgir
behov for ansatte med grunnskoleutdanning. Figuren illustrerer ogsa at Energi
Norges bedrifter i stgrre grad har behov for ansatte med et hgyt utdanningsniva

sammenlignet med andre NHO-landsforeninger samlet sett.
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Figur 3.8 Energi Norges bedrifters behov for kompetanse etter ulike utdanningsni-
vaer de neste fem arene i 2015-2018

Ni2015=145, Ni2016=121, N i 2017=137, N i 2018=163

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018

Energi Norges behov for ingenigrtyper

Bedriftene som svarte at de i stor eller noen grad har behov for personale med
fagkompetanse innenfor ingenigr og tekniske fag (avsnitt 3.7), fikk et oppfglgings-
spgrsmal om hva slags type ingenigrutdanning de har behov for de neste fem
arene. Det fremgar av figur 3.9 at flest av Energi Norges bedrifter etterspgr elek-
troingenigrer. Dette gjelder ogsa for andre NHO-landsforeninger samlet sett, men
andelen bedrifter som etterspgr elektroingenigrer er langt hgyere blant Energi
Norges bedrifter sammenlignet med andre NHO-landsforeninger samlet sett.
Andre ingenigrtyper som etterspgrres av Energi Norges bedrifter er dataingenig-
rer, byggingenigrer og maskiningenigrer. Disse ingenigrtypene har vert de mest
etterspurte i hele perioden 2015-2018.
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Figur 3.9 Andel av Energi Norges bedrifter med behov for ulike ingenigrtyper de
neste fem drene i 2015-2018

Note: Figuren omfatter kun bedrifter som svarte at de i stor eller noen grad har behov for personale med
fagkompetanse innenfor ingenigr og tekniske fag.

Ni2015=115, Ni2016=93, Ni2017=120, N i 2018=138
Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018

3.9 Behov for norsk og fremmedsprak blant Energi Norges
bedrifter

En hgyere andel av Energi Norges bedrifter oppgir at norsk skriftlig og norsk
muntlig er viktig for deres ansatte sammenlignet med andre NHO-landsforeninger
samlet sett. Dette fremgar av figur 3.10. Fremmedsprakkompetanse er ogsa vikti-
gere blant Energi Norges bedrifter enn blant andre NHO-landsforeninger samlet

sett, men forskjellen her er mindre sammenlignet med norsk skriftlig og muntlig.
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Figur 3.10 Andel NHO-bedrifter i 2018 som tillegger behov for skriftlig formidlings-
evne pa norsk, muntlig kommunikasjon pa norsk og fremmedsprak en stor eller
viss betydning for bedriften

N=6409, Energi Norge N=163

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018

Etter- og videreutdanning blant Energi Norges bedrifter

[ det fplgende presenterer vi analyser av data som omhandler etter- og videreut-
danning blant Energi Norges medlemsbedrifter. Vi vil undersgke hvordan dette
foregdr, hvem som initierer og eventuelle arsaker til at bedriftene ikke gjennom-
fgrer etter- og videreutdanningstiltak. Svarene er basert pa tall fra NHOs kompe-
tansebarometer 2018.

Figur 3.11 viser at bedriftene i Energi Norge benytter mange ulike former for
kompetanseheving. Vi ser at flest bedrifter benytter seg av erfaringsutveksling
mellom kolleger, samt kurs og oppleering i regi av eksterne tilbydere og internt i
bedriften. Disse formene for kompetanseheving benyttes ogsd mest nar vi ser alle
NHO-landsforeninger samlet sett. De formene som benyttes av feerrest blant be-
driftene i Energi Norge er etter- og videreutdanning pa doktor-, bachelor- og mas-
tergradsniva. Ogsa disse formene for kompetanseheving er de som blir minst be-
nyttet av samtlige bedrifter i kompetansebarometeret (Rgrstad mfl. 2018, figur
3.1).
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Figur 3.11 Andel av Energi Norges bedrifter som har benyttet ulike former for kom-
petanseheving i 2018 (N=163)

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018

Figurene 3.12 og 3.13 viser Energi Norges bedrifters svar pa noen pastander om
hvordan arbeidet med etter- og videreutdanning foregar i bedriften. Fgrstnevnte
figur viser Energi Norges bedrifter svaralternativer, mens sistnevnte figur viser
Energi Norges bedrifter sammenlignet med samtlige bedrifter. I spgrreskjemaet
kunne man krysse av for flere alternativer. Det fremgar av figurene at for flest be-
drifter (85 prosent) gjelder at de ansatte melder inn behov og finner selv egnet
kurs- eller utdanningstilbud. Noe feerre bedrifter (83 prosent) tilrettelegger for at
den enkelte far ngdvendig etter- og videreutdanning. Dette siste alternativet er
mest utbredt nar vi ser alle NHO-landsforeninger samlet sett. Skreddersydde til-
bud er mindre utbredt bade blant bedriftene i Energi Norge og blant alle lands-

foreninger samlet sett.
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Figur 3.12 Andel bedrifter i Energi Norge etter hvordan etter- og videreutdanning

foregar i bedriften i 2018 (N=163)
Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018
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Figur 3.13 NHOs bedriftenes vurdering av ulike mater a organisere etter- og videre-
utdanning pa i 2018, andel bedrifter som oppgir dette i stor og noen grad

N=6409, Energi Norge N=163

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018

I 2018-undersgkelsen fikk bedrifter som i mindre grad har benyttet seg av etter-
og videreutdanningstilbud anledning til & oppgi drsaker til hvorfor de ikke har be-
nyttet seg av det (figur 3.14). I spgrreskjemaet kunne man krysse av for flere ar-
saker. Flest bedrifter i Energi Norge oppgir som arsak at de ansattes kunnskaps-
og ferdighetsniva tilfredsstilte bedriftens behov. Dette er ogsa den hyppigst opp-
gitte arsaken nar vi ser alle landsforeninger samlet sett. For Energi Norges bedrif-
ter er det relativt fa som oppgir for hgye kostnader som arsak, mens nar vi ser alle
landsforeninger samlet sett er det langt flere bedrifter som oppgir dette som arsak.
Det er sveert fa NHO-bedrifter som ikke tilbyr etter- og videreutdanning fordi de

hadde problemer med & vurdere de ansattes oppleeringsbehov.
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Figur 3.14 Andel NHO-bedrifter som ikke har benyttet seg av etter- og videreutdan-
ning av ulike arsaker i 2018

N=6409, Energi Norge N=163

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2018

Digitalisering og robotisering blant Energi Norges
bedrifter

Alle bedriftene som deltok i 2017-undersgkelsen fikk spgrsmal om de har gjen-
nomfgrt eller planlegger a ta i bruk noen former for digitalisering eller automati-
sering. Bedrifter fra samtlige NHO-landsforeninger oppgir at de bade har imple-
mentert og har planer om a gjennomfgre ytterligere former for digitalisering. Fi-
gur 3.15 viser imidlertid at dette varierer i stor grad mellom landsforeningene. Vi
ser av figuren at flest bedrifter innen Mediebedriftenes landsforening (MBL) opp-
gir & ha gjennomfgrt digitaliseringsprosesser, men langt feerre av disse medlems-
bedriftene oppgir at de skal gjennomfgre ytterligere former for digitaliseringer.
Dernest har Energi Norge, Nelfo, Abelia og Sjgmat Norge i stgrst grad gjennomfgrt
digitaliserings- og automatiseringsprosesser. NHO Luftfart og Energi Norge er de
landsforeningene som i stgrst grad planlegger d gjennomfgre digitaliseringspro-

sesser.
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M Bedriften har implementert digitalisering/automatisering av prosesser/arbeidsoppgaver

Bedriften planlegger a implementere digitalisering/automatisering av prosesser/arbeidsoppgaver

Figur 3.15 Andel NHO-bedrifter som har implementert digitalisering/automatise-
ring og andel som planlegger digitalisering/automatisering etter landsforening
(N=5557)

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2017

De bedriftene som enten har implementert eller planlegger & implementere digi-
talisering/automatisering av prosesser/arbeidsoppgaver, ble i spgrreskjemaet
bedt om & krysse av hvilke former for digitalisering/automatisering de har imple-
mentert og hvilke de planlegger a implementere. Figur 3.16 viser hva slags former
for digitalisering eller automatisering av prosesser som er relevante for bedriftene
i Energi Norge. Vi ser av figuren at det er flest bedrifter som har implementert
sanntidsanalyse av store mengder data, verktgy for informasjonsdeling, bruk av
roboter, droner og annen robotteknologi, samt sensorteknologi. Flest bedrifter
planlegger d implementere verktgy for informasjonsdeling og sensorteknologi. Ser
vi pa alle NHO-landsforeninger samlet sett, er det flest bedrifter som sier at de
bade har implementert og har planer om & implementere verktgy for informa-
sjonsdeling.

Figur 3.16 viser at blant Energi Norges bedrifter er andelen bedrifter som har
implementert hver form for digitalisering/automatisering lavere enn den tilsva-
rende andelen som har planer om a implementere denne formen. Dette kan virke
noe overraskende ettersom figur 3.15 viser at blant Energi Norges medlemsbe-
drifter er andelen bedrifter som har implementert digitalisering/automatisering
hgyere enn andelen bedrifter som har planer om & implementere. En mulig forkla-

ring kan imidlertid vere at bedrifter som allerede har implementert et tiltak ogsa
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planlegger a implementere ytterligere. I spgrreskjemaet kunne bedriftene krysse
av bade de formene som de har implementert og de formene som de planlegger a
implementere. Vi antar imidlertid at mange bedrifter som svarer at de planlegger
a implementere en form for digitalisering/automatisering, ogsa pa et tidligere
tidspunkt har implementert denne formen. Forskjellen mellom sgylene «imple-
mentert» og «planlegger» i figur 3.16 vil derfor hgyst trolig reelt sett veere mindre

for hver form enn det som fremgar av figuren.
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Figur 3.16 Andel bedrifter i Energi Norge som har implementert ulike former for di-
gitalisering/automatisering og andel som planlegger digitalisering/automatisering
(N=127)

Kilde: NHOs Kompetansebarometer 2017
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Oppsummering

Energi Norge og EL og IT Forbundet har gjennom denne bestillingen til NIFU gns-
ket en uavhengig gjennomgang av noen relevante studier som beskriver kompe-
tansebehov knyttet til digitalisering, og en tilleggsstudie av de kvantitative data
som foreligger fra NHOs Kompetansebarometer for Energi Norge.

[ kapittel 2 viser utvalget av relevant litteratur at det er en jevn gkning i arbei-
det med 4 forsgke a identifisere og fremskrive fremtidige kompetansebehov i ar-
beidslivet, inkludert i kraftnzaeringen. [ dette arbeidet finner vi at det er naturlig a
se etter spesifikke ferdigheter og kunnskap som behgves i mgte med ny teknologi
for fagarbeidere. Oppsummert kan vi se at litteratur peker pa fglgende teknologi-
trender som er forventet a fa stgrst konsekvenser for kraftnaeringen i fremtiden,

og som derfor kan pavirke behov for ny kompetanse:

Automatisering og overvaking
Datasikkerhet

Kundeforstdelse

Smart grid

Tingens internett

Maskinleering og kunstig intelligens
Vedlikehold av fiberoptikk teknologi

Litteraturgjennomgangen peker videre pa noen eksempler i lys av fornybarnae-

ringens behov, som kan oppsummeres under fglgende punkter.

1. Ngkkelkompetanser som vil gjelde for alle arbeidstakere i fremtiden:

e Kommunikasjon pd morsmal og flere fremmedsprak

Leere & leere

Regneferdigheter og grunnleggende kompetanse innen naturfag
Digitalkompetanse

Kulturforstaelse

Entreprengrskap

Medborgerskap og demokratiforstaelse (civic)
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2. Kompetanser som blir viktigere for fagarbeidere innen elektro eller industri i

fremtiden:
o IKT ogdigitale ferdigheter
e HMS og sikkerhet
e Sprak og kulturforstaelse
o Bedre samarbeidsevner (med ansatte i andre bedrifter, med personer fra

andre kulturer og med personer med forskjellig faglig bakgrunn)
Evne til & tilpasse seg
e Evnetil a tenke nytt

Det er viktig a legge merke til at pavirkningen av ny teknologi bade kan gjelde end-
ringer i stillingskategorier det vil veere behov for, og samtidig for funksjoner innen
hver stillingskategori. Som vi papekte i kapittel 2 vil det kunne vaere slik at man
kontinuerlig og systematisk bgr identifisere naveerende og fremtidige kompetan-
sebehov kontinuerlig i bedriftene. Dette vil fa konsekvenser for maten man gnsker
a dekke kompetansebehov gjennom utdanning, rekruttering, etter- og videreut-
danning av egne ansatte. Dette krever ogsa god koordinering og en mer strategisk
forvaltning av uformell kompetanse pd arbeidsplassen.

Et eksempel pd hvordan man kan sammenstille kompetansebehov og type kom-
petanseheving for et digitalt arbeidsliv som ogsa vil gjelde kraftnaeringen finner vi
i kategoriseringen fra Kompetansebehovsutvalget (NOU 2018 og NOU 2019):

e Generelle IKT ferdigheter - som knyttes til bruk av teknologi i arbeidsplassen.
Det forventes at mange kan utvikle disse ferdighetene ved a delta i etter- og
videreutdanning.

e Spesialistferdigheter - som programmeringsferdigheter og sikkerhet. Det for-
ventes formell utdanning pa minst bachelorniva innen teknologi.

e [KT-komplementzere ferdigheter - som innebzerer at man kan arbeide med nye
bruksomrader for teknologier, fasilitere samarbeid og omstilling, og stgtte
bruk av teknologi i arbeidsplassen. Dette krever tverrfaglig utdanning og bran-

sjeerfaring.

Her ser vi at det vil veere et behov for at ledergrupper, eventuelle utviklingsavde-
linger og tillitsvalgte samarbeider godt om & koble kompetansestrategier opp til
forretningsstrategier i de enkelte bedrifter.

I kapittel 3 presenterte vi tilleggsanalysene bestilt av Energi Norge basert pa
data fra NHOs Kompetansebarometer for denne landsforeningen. Vi ser at det fort-
satt er om lag 6 av 10 bedrifter som melder inn et udekket kompetansebehov, og

o

at tallene kan sies a4 veere forholdsvis stabile gjennom de fem ar
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Kompetansebarometeret har blitt gjennomfgrt. En stor andel av Energi Norges be-
drifter etterspgr kompetanse pa bachelorgradsniva, mastergradsniva og 10 pro-
sent av bedriftene har ogsa behov for doktorgradskompetanse. Energi Norges be-
drifter kan derfor sies d vaere blant de mest kunnskapsintensive landsforeninger i
NHO fellesskapet. En endring som er verdt & merke seg er etterspgrselen etter da-
taingenigrer. Relevant for denne studien er ogsa at Energi Norge er en av de to
landsforeningene som i stgrst grad planlegger a gjennomfgre digitaliseringspro-
sesser. Dette gjelder i stor grad sanntidsanalyse av store mengder data, verktgy
for informasjonsdeling, bruk av roboter, droner og annen robotteknologi, samt
sensorteknologi. Flest bedrifter planlegger a implementere verktgy for informa-
sjonsdeling og sensorteknologi.

Bedriftene i Energi Norge bruker mange ulike former for kompetanseheving.
Flest bedrifter benytter seg av erfaringsutveksling mellom kolleger, samt kurs og
oppleering i regi av eksterne tilbydere og internt i bedriften. Disse formene for
kompetanseheving brukes ogsad mest nar vi ser alle NHO-landsforeninger samlet
sett. En relativt stor andel bedrifter svarer at de kartlegger behovet for etter- og
videreutdanning blant de ansatte i bedriften, men kun 56 prosent oppgir at de har
utarbeidet en kompetanseutviklingsplan. At kun litt over halvparten har en slik
plan kan tyde pa at det er et reelt behov for a sikre at partssammensatte opplae-
ringsutvalg nedsettes og stgttes i d fglge sitt mandat fra overenskomsten mellom
Energi Norge og El og IT Forbundet 2018.

Ser vi de generelle trendene som finnes i dagens litteratur opp mot resultater
fra analysene for Energi Norge fra NHOs Kompetansebarometer finner vi klare
tegn pa at disse bedriftene i stor grad preges av nye teknologitrender, og at de
generelt kan synes godt bemannet for 8 mgte nye utfordringer. Samtidig ser vi at
det meldes om kontinuerlig behov for ny kompetanse, og at dette i stor grad tenkes
lgst bade ved erfaringsutveksling pa egen arbeidsplass og nyrekruttering.

Sett i lys av funn fra andre studier som SKILLS, kan funnene fra NHOs Kompe-
tansebarometer understreke betydningen av a tenke mer strategisk rundt hvilke
konsekvenser digitalisering far spesielt for fagarbeideres kompetansebehov i
fremtiden. Ikke minst bgr man se nermere pa hvordan deres rolle inngar i HMS-
arbeidet, og hvordan det kan tilrettelegges for at fagarbeidere kan ta et mer aktivt
og deltakende medansvar for sikring og utvikling av helse, arbeidsmiljg og sikker-
het for seg selv, for kolleger og for hele bedriften. Samtidig er det slik at behovet
for kompetanse kun kan dekkes dersom arbeidsgivere tar ansvar for 4 motivere
og beholde gode ansatte. Her kreves det en viss grad av pedagogisk tankegang
rundt a ga fra en konkurransedyktig forretningsplan til en strategisk utforming av
en handlingsplan for kompetanseheving som dekker bade arbeidsgivers behov og

arbeidstakeres rettigheter.
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