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s 3.1 Kompetansegap: 6 av 10 bedrifter far ikke dekket kompetansebehovet....
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3.2 Hoyt sykefraveer: 170 000 arsverk gar tapt
¢ 3.3 For mange star utenfor: En av fire er ikke i jobb eller utdanning
Gjennom Arbeidskraftlgftet leder NHO og Nav an i et samarbeid mellom bedrifter, myndig- 3.4 Unge: 120 000 unge er ikke i jobb eller utdanning
heter og andre parter for a finne lgsninger tilpasset regionale behov. Na kreves det handling 3.5 For kort arbeidsliv: Bare 1 av 3 over 55 ar eri jobb
for a sikre nok kompetanse til fremtidens arbeidsliv. NHO og Nav har felles interesse av a legge

til rette for 3 mate bedriftenes behov for kompetent arbeidskraft og fa flere som star utenfor inn . Potensialet for & ke tilbudet av arbeidskraft

i arbeidslivet. Malet er a fa flere hender og hoder i jobb. Bedriftseksempler

Samarbeidet har en regional tilnzerming. Arbeidskraftlgftet skal gi innsikt om arbeidsmarkedet
. Titiltak i Nordland

Bedriftseksempel

og bedriftenes utfordringer i de ulike delene av landet og foresla aktiviteter og tiltak. En viktig
del av arbeidet har veert a identifisere lokale behov og muligheter i regionene - og hva som
kan gjeres i fellesskap. Gjennom hasten 2024 er det gjennomfert regionale innspillsmgter med
representanter fra naeringslivet, Nav og andre akterer. Rapportene skal danne grunnlag for det Statistikkgrunnlag

videre arbeidet med tiltakene og partnerskapet i hver enkelt region. Verktoykasse
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Forord
fra regiondirektgrene

Nordland har over tid opplevd rekordlav
ledighet i et stramt arbeidsmarked. Faktorer
som fraflytting og aldrende befolkning er med
pa a forsterke utfordringene med rekruttering.

Nordland ville hatt negativ befolkningsutvikling hadde
det ikke veert for de fordrevne fra Ukraina de siste
arene. | de siste tiarene er detinnvandring generelt som
har bidratt til 8 holde befolkningsutviklingen stabil. Det
blir stadig feerre i arbeidsdyktig alder, da sterre kull av
eldre nar pensjonsalder, mens det er faerre i de yngre
aldergruppene. Allerede i 2021 hadde Nordland flere
over 65 ar enn 20 ar og yngre.

NHOs kompetansebarometer viser at seks av ti bedrif-
ter har et udekket kompetansebehov. Dette samsvarer
med resultater fra Navs bedriftsundersgkelse der
virksomheter i Nordland kunne ha ansatt 3100 flere
dersom de hadde fatt personer med rett kompetanse.
Hayt sykefraveer forsterker utfordringene til arbeids-
giverne. En av fem i yrkesaktiv alder star pa utsiden av
arbeidslivet. Stortutenforskap ogfrafallfravideregdende
skole gjer det nedvendig a forsterke motvirkende tiltak.
Sammen skal vi na finne effektive og gode lgsninger.

Hans Christian Kaurin Hansson
Regiondirekter NHO Nordland

Vi er takknemlige for de fem fremoverlente bedriftene
som har delt av sin kunnskap med oss og gitt oss
verdifulle innspill og inspirasjon for veien videre. Fordi
behovet for arbeidskraft er sa betydelig, ser vi en stor
grad av kreativitet - og bedrifter som strekker seg
sveert langt.

Flere av NHOs medlemsbedrifter har allerede i dag
et godt samarbeid med Nav. Nav trenger likevel a fa
bedre kjennskap til virksomhetene og deres behov.
Ved tett kontakt vil det vaere starre muligheter a finne
riktige personer for a dekke bedriftenes behov og
sammen finne hvilke tiltak som trengs for a lykkes
med varig rekruttering. Bedriftene vil veere seg sitt
samfunnsansvar bevisst og er villige til & apne derene
for personer som trenger pafyll eller tilrettelegging for
a fylle kompetansegapet og sin rolle som arbeidstager.

Arbeidskraftlgftet vil veere et flerarig prosjekt som tar
mal av seg til & gke tilgangen pa arbeidskraft i regionen

og redusere antallet mennesker i utenforskap.

Vi ser fram til et fruktbart samarbeid.

Cathrine Stavnes
Direkter Nav Nordland
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Kamp om arbeidskraften

1.1 Arbeidskraftsituasjonen
na og fremover

Vi blir eldre. De neste 20 arene vil Norges befolkning
vokse fra 5,5 til 6 millioner!, men neer hele veksten
vil skje i gruppen over 60 ar. Det vil si at vi blir flere
eldre, men ikke flere yngre, og at veksten i tilbudet av
arbeidskraft derfor vil stagnere.

Det vil bli sterre kamp om arbeidskraften fremover.
Norge har tidligere opplevd en jevn tilvekst av
arbeidstakere - hele 35 000 nye personer hvert ar de
siste 20 arene.? Fremover blir det annerledes. De neste

FIGUR 1: Vi blir flere eldre og feerre yngre

Befolkningssammensetning i dag og om 20 ar etter alder
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Kilde: SSBs befolkningsframskrivninger (Middelalternativet MMMM), 2022 / NHO

"Ifalge NHOs beregninger basert pa SSBs befolkningsframskrivninger 2022

2Meld. St. 31 (2023-2024) Perspektivmeldingen 2024, s. 46.
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20 arene forventes det kun en gkning pa 2 000 personer
i arbeidsfgr alder per ar. Samtidig forventes privat
neeringsliv inkludert petroleumssektoren & redusere
sysselsettingen med 3-4 000 sysselsatte arlig. Dette vil
ha store konsekvenser for hvordan vi kan mete sam-
funnets behov. | tillegg har den internasjonale utvikl-
ingen, med mer uro og krig i Europa, bidratt til at vi na
ma bruke mer ressurser og arbeidskraft i Forsvaret. For
enkelte bedrifter og bransjer vil kampen om kvalifisert
arbeidskraft bli den sterste utfordringen de star overfor.

60 ar 70 ar 80 ar 90 ar 100 ar

FIGUR 2: Privat naeringsliv taper kampen om arbeidskraft*

Historisk utvikling og fremskrivning av sysselsettingen etter sektor. Per ar. 1 000 personer
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[l Offentlig sektor [l Privatnzeringsliv. @ Samlet vekst i sysselsettingen

*Privat naeringsliv inkl. ogsa offentlig eide selskaper

Det er et stort og skende behov for arbeidskraft
innen helse og omsorg. Med flere eldre blir det ogsa
flere pleietrengende og mengden omsorgsoppgaver
vil derfor vokse. Samtidig blir vi feerre til & utfere
dem. Smartere lgsninger kan legge til rette for at
utfordringene kan lgses med mindre arbeidskraft.
Men dersom vi fortsetter som far ma det skte behovet
dekkes inn med flere sysselsatte. Det innebaerer at en
av fire ma jobbe innenfor helse- og omsorg om 30 ar.
Sammenlignet med dagens en avfem betyr dette 5000
flere ansatte i helse- og omsorgssektoren hvert eneste
ar.3 Og kampen om arbeidskraften til andre nzeringer og
sektorer vil bli starre.

3 Meld. St. 31 (2023-2024) Perspektivmeldingen 2024, s. 46.

Kilde: Perspektivmeldingen 2024/NHO

En av fire mellom 15 og 74 ar er ikke i utdanning eller
jobb. Mange kommer ikke inn, far ikke fotfeste eller slutter
i arbeidslivet tidlig. Det er naturlig at de aller eldste slutteri
jobb og gar over pa ulike pensjonsordninger, men dersom
vi tenker fremover sa er ogsa de eldste en gruppe som
kan gke yrkesdeltakelsen. Pensjonsreformen, bedre helse
og hgyere utdanning bidrar blant annet til & gke forventet
gjennomsnittlig avgangsalder med to ar fram til 2060.

NHO | Nav, Regionalt arbeidskraftleft rapport 2025 | 9
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Arbeid er viktig, bdde for samfunnet og enkeltmen-
nesker. For den enkelte betyr det & ha en jobb mye.
Fast inntekt, et fellesskap med kollegaer og falelsen av
a bidra med noe er viktig for mange. For samfunnet er
det ogsa viktig at flest mulig er i arbeid. Det er store
skonomiske gevinster av a fa flere i jobb, av & redusere
sykefraveer og a fa ansatte til & sta lengre i jobb. Bade for
offentlig og privat sektor er det viktig a fa tak i nedvendig
kompetanse til & utfere de arbeidsoppgavene som skal
gjores.

Det er hoy deltakelse i arbeidslivet i Norge med flere
i arbeid og utdanning enn i de fleste andre land. Hay
andel sysselsatte kvinner, unge og eldre bidrar seerlig til
dette.* Men det er ikke nok.

4NOU 2024:11 Lavlenn i Norge. s.64.
° Meld. St. 31 (2023-2024) Perspektivmeldingen 2024.

Foto: AdobeStock

Vi ma fa flere i jobb, og holde folk i jobb. Regjeringen
har satt et mal om 150 000 flere i jobb fram til 2030.
Det betyr en gkning fra dagens sysselsettingsandel pa
80,4 prosent til 82 prosent i kjernealdersgruppen 20-
64 ar.’> Det er ambisigst, men ikke umulig. Land vi liker
& sammenligne oss med, som Island, Nederland og
Sverige, har sysselsetting rundt dette nivaet.

NHO | Nav, Regionalt arbeidskraftleft rapport 2025 | 11
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1.2 Kampen om arbeidskraften
blir sterst i distriktene

Mindre og mer grisgrendte kommuner har feerre
yrkesaktive. @kt levealder og fraflytting av unge
gjer at halvparten av norske kommuner vil fa
redusert andelen yrkesaktive de neste tidrene. For
kommuner i distriktene kan det bety faerre enn to
yrkesaktive per pensjonist. | motsetning til dette vil
storbyer som Oslo ha nesten fire personer i jobb
per pensjonist.®

Omsorgsbehovet er storst i distriktene. Behovet for
helse- og omsorgstjenester vil veere ujevnt fordelt.

FIGUR 4:

FIGUR 5:

Det storste pleiebehovet er knyttet til personer over
80 ar.ldagerdetnaer20 personeriyrkesaktivalder per
person over 80 ar. Om 20 ar vil antallet vaere mer enn
halvert. Da vil en av fem personer i de minst sentrale
kommunene veere over 80 ar, mens feerre enn en av
ti vil vaere over 80 ar i de mest sentrale kommunene.
Det betyr at distriktene sitter igjen med feerrest
tilgjengelige arbeidskraftsressurser til andre sektorer
utover behovene i helse og omsorg.
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Kilde: SSB, 2023

18,6 peri dag Telemark:

15,8 peridag
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..OOO REGION NORDLAND

Situasjonen i Nordland

For a forsta de virkelige utfordringene knyttet til arbeidskraft og kompetanse i regionen, er det avgjor-

ende & lytte til bedriftene som mgter dem daglig. Gjennom innspillsmater med bedrifter i Nordland

31. oktober og 1. november 2024 ble verdifull innsikt samlet direkte fra naeringslivet.

Bedriftene i Nordland star overfor flere utfordringer
nar det gjelder rekruttering og kompetanse. | dag
har hele 63 prosent et udekket kompetansebehov. En
felles bekymring er rekruttering i distriktene, der det er
spesielt vanskelig a finne kvalifisert arbeidskraft, til tross
for spennende arbeidsoppgaver.

Noen av bedriftene peker pa at mange unge har haye

forventninger til seg selv, er redde for & feile og still-
er krav til arbeidsplassen som er vanskelig a innfri. Det

FIGUR 6: REGIONALE TALL | | jobb

Sysselsatte som andel av befolkningen 15-74 ar

75

72,0%

709%  70,6%

70.2%  69,8%

70 69.4%  69,1%

gjer det vanskelig & bade rekruttere dem og beholde
dem. Bedriftene etterlyser derfor bedre stotte og
tilrettelegging for & beholde unge talenter i arbeidslivet,
og et tettere samarbeid om kompetanseheving pa tvers
av sektorer.

Det er ogsa en utfordring at utdanning fra utlandet ikke
blir godkjent i Norge. Det begrenser ogsa mulighetene

for & utnytte arbeidskraft med relevant erfaring og
kompetanse fra andre land.
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'"NHOs kompetansebarometer 2023

18 | Regionalt arbeidskraftlaft rapport 2025, NHO | Nav

67,8% 67,6%
0y
66.2%  65,.8% 65,6%
64,6%
I I I 63’6%

Finnmark

Buskerud
Nordland
Innlandet
Vestfold
Agder
Telemark
Ostfold

Kilde: SSB, 2023

FIGUR 7: REGIONALE TALL | Fraveerende fra jobb og arbeidsliv

Legemeldt sykefravaer*
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Kilde: SSB, 2023 / Nav, 2024

Vi ser en stor verdi i a inkludere
pensjonister i arbeidsstyrken var. | dag
har vi 12 ansatte over 80 ar som bidrar
med bade erfaring og fleksibilitet,
spesielt i arbeid pa dagtid.

HR direkter Monika Moen i Coop Nordland
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Foto: Saltens Gruppen
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Salten Aqua:
Vellykket samarbeid mellom Nav og
nzeringslivet

Salten Aqua holder til i Bode og Fauske og har 305
ansatte. Selskapet er en del av Salten Aqua-gruppen,
som til sammen utgjer en fullverdig verdikjede for
produksjon og salg av laks.

Bedriften har et sterktsgkelys painkluderende arbeidsliv
og tilbyr et bredt spekter av arbeidsmuligheter, inklu-
dert leerlingplasser, sommerjobber, praksisplasser,
samt jobbtilbud for flyktninger i samarbeid med Nav.
Sammen med Nav har de ogsa utvikletkurs pa flere sprak
for a kvalifisere deltakere til arbeid i fiskeindustrien.

Med et team fra hele 25 nasjoner, anser Salten Aqua
mangfoldet og den inkluderende arbeidskulturen som
noen av sine starste konkurransefortrinn. Bedriften har
ogsa et sterkt engasjement for lokalsamfunnene, med
malrettet stotte og samarbeid lokalt.

Lederutvikling er en viktig del av Salten Aquas strategi.
Selskapet har etablert et ledelsesprogram for a bygge
en positiv arbeidskultur, fremme engasjement og sikre
beerekraftige resultater. | samarbeid med Nav Arbeids-
livssenter har de startet lederoppleering pa tre av sine

anlegg, med mal om a redusere sykefravaer og forbedre
arbeidsmiljget. Et eksempel pé dette er en medarbeider
som, etter 20 ar som yrkessjafar, matte endre karriere pa
grunn av helseutfordringer. Med statte fra Nav fikk han
muligheten til & studere HR, og kombinerte studiene
med arbeidserfaring. Det ferte til en ny rolle som HR-
medarbeider i selskapet.

Det er ikke bare et
lederansvar a skape
et godt medarbeiderskap
og arbeidsmiljg.
Alle ma bidra.

Monica Brunsvik, HR-sjef i Salten Aqua

Monica Brunsvik

Salten Aqua

NHO | Nav, Regionalt arbeidskraftlaft rapport 2025 | 21
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Fem harde fakta om arbeidsmarkedet

En av de sterste utfordringene vi star overfor fremover er kampen om arbeidskraften. Nar arbeidskraft

blir en knapp ressurs, er det avgjgrende at vi klarer 8 mobilisere, beholde og utvikle arbeidskraften, slik

at storst mulig del av befolkningen eri arbeid og at vi jobber smartere. | det regionale arbeidskraftlaftet

har vi satt sokelys pa fem harde fakta om arbeidsmarkedet: kompetansegap, for hayt sykefraveer, for

mange star utenfor arbeid, unge som ikke er i jobb eller utdannelse og for kort arbeidsliv. Na ma vi snu

disse harde faktaene om til muligheter.

3.1 Kompetansegap: 6 av 10 bedrifter far
ikke dekket kompetansebehovet

Norske bedrifter trenger ny kompetanse. Norsk
gkonomi er i stadig omstilling og arbeidskraften er i
bevegelse mellom ulike virksomheter. Etter pandemien
har hele seks av ti NHO-bedrifter svart at de mangler

arbeidskraft stor. Konsekvensene er betydelige: Over
en tredel av bedriftene rapporterer om negative
effekter, som tapte kunder og markedsandeler. Nesten
halvparten av disse har mattet skrinlegge eller utsette

Hvorfor mangler bedriftene arbeidskraft og kompetanse?

Nar bedrifter melder om mangel pa arbeidskraft, kan arsakene variere bade i
opplevelse og i de reelle forholdene som ligger bak:

Mangel pa kompetanse i markedet: Kompetansen bedriften trenger, er ikke tilgjengelig i
markedet. For eksempel fordi det ikke blir utdannet nok kandidater med den etterspurte

kompetansen eller kompetansen forsvinner ut av landet.

Sekerne har ikke kompetansen som trengs: De som sgker jobben, mangler kompetansen,

erfaringen eller kunnskapen som skal til for & gjere jobben.

Lonn og arbeidsvilkar: Bedriften tilbyr ikke konkurransedyktig lenn eller arbeidsvilkar.

Kvalifiserte arbeidstakere velger andre arbeidsgivere.

arbeidskraft eller ngdvendig kompetanse.” Spesielt innen utviklingsprosjekter, mens mer enn 25 prosent har
IKT, yrkesfag og ingenigrfag er mangelen pa kvalifisert redusert driften. Geografisk beliggenhet: Bedriften ligger i et omrade folk ikke @nsker & bo eller jobbe, og

arbeidsoppgaver og gode arbeidsvilkar veier ikke opp for dette.

FIGUR 8: REGIONALE TALL | Udekket kompetansebehov i bedriftene

. . . o Utfordringer med tilrettelegging: Det kan vaere krevende & ansette personer med behov for
Andel som svarer i stor eller i noen grad pa spegrsmalet "i hvilken grad de har et udekket kompetansebehov".

oppfalging eller tilrettelegging pa arbeidsplassen, selv om kandidaten har eller kan tilegne

8 seg eonsket kompetanse.
b . . . . . . . .
72% Tapt kompetanse: Langtidssykefraveer og tidlig pensjonering gjer at bedriftene mister
70
tilgang pa kompetanse som ellers kunne vaert brukt.
61% o . . . .
40 o A 207 For hgye krav: Stillingsannonser kan stille ungdvendig heye krav til kunnskap, erfaring og
56% kompetanse. Det kan skremme vekk sgkere som egentlig kan utfere jobben.
50
40
30
Agder Trendelag Innlandet Viken Vestfold og  Nordland Mgre og Vestland Rogaland Arktis**
Oslo* Telemark Romsdal
e Total (62 %)
* @stfold, Akershus, Buskerud, Oslo
Kilde: NHO kompetansebarometer 2023 **Troms, Finnmark, Svalbard

”NHOs kompetansebarometer 2023.
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Kompetansegapet i arbeidsmarkedet kan variere over
tid. Blant annet har aldring, det grgnne skiftet og digi-
talisering skapt ubalanser, der tilbudet av arbeidskraft
ikke dekker ettersperselen. Pandemi og gjenadpning,
kombinert med lavere innvandring forsterket ubalansen.
Mange bedrifter sliter med a finne kandidater med
onsket kompetanse, erfaring og kunnskap blant annet
fordi det utdannes for fa personer innen enkelte
fagomrader.

Feil dimensjonering av utdanningssystemet forer til en
mismatch mellom tilgjengelig og etterspurt kompetanse.
For eksempel hadde NHOs bedrifter i 2023 behov for
rundt 2 400 leerlinger, samtidig som 5 500 ungdommer
sokte leereplass uten & fa det. Dette understreker
betydningen av a tilby de fagretningene i videregaende
oppleering som er etterspurt i arbeidslivet.

Teknologiske endringer og digitalisering har ogsa gjort
at kompetansebehovene i mange bransjer endrer seg
raskt, og gjer det ngdvendig med kontinuerlig kompe-
tanseutvikling blant ansatte som i utgangspunktet har
riktig kompetanse.

Tilgangen pa arbeidskraft varierer stort mellom
regioner. Mens de mest sentrale omradene med starre
bo- og arbeidsregion ofte har bedre tilgang til kvalifisert
arbeidskraft, sliter mange distriktskommuner med a
tiltrekke seg og beholde kompetente medarbeidere.
Dette forsterker problemet for bedrifter som opererer
utenfor de stgrste byene.®

FIGUR 9: REGIONALE TALL | Utfordringer med a rekruttere og beholde arbeidskraft
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Mange har ikke formell kompetanse. Hver femte i
yrkesaktivalder manglerstudie- elleryrkeskompetanse
fra videregdende skole.! Dette hgye tallet skyldes
dels innvandring og at eldre generasjoner ikke hadde
samme utdanningsmuligheter som i dag, men ogsa at

mange ikke fullfgrer videregaende skole. Manglende
videregdende skole innebarer en langt hayere risiko
for & veere utenfor arbeidsmarkedet, og bidrar derfor

ogsa til kompetansegapet vi ser i arbeidsmarkedet.

FIGUR 10: REGIONALE TALL | Hayeste fullfgrte utdanningsniva

Andel av befolkningen 15-74 ar

Grunnskoleniva

TOTAL 23,4%
Vestland 21,8%
Oslo 183 %
Trondelag 22,0%
Telemark 25,7 %
Akershus 22,5%
Finnmark 293 %
Nordland 27,0 %
Romed] e
Agder 23,4%
Troms 24,8%
Buskerud 26,0 %
Dstfold 28,4 %
Rogaland 22,5%
Innlandet 26,9 %
Vestfold 24,0 %

6 av10

NHO-bedrifter far ikke dekket sitt
kompetansebehov
Kilde: NHO

Videregaende skoleniva

Il Fagskole niva Il Universitets- og hagskoleniva
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Kilde: SSB, 2023

1av5b

mangler studie- eller
yrkeskompetanse
Kilde: SSB

Hl Kuvalifiserte sokere utenfor bedriftens region var ikke villig til & flytte ~ == == @ Total (40 %) Kilde: NHOs kompetansebarometer, 2023

® Meld. St. 33 (2023-2024) En forsterket arbeidslinje - flere i jobb og feerre pa trygd. ?SSB, 2023: Tabell 08921: Utdanningsniva, etter fylke, alder og kjgnn 2023
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3.2 Hoyt sykefraveer: 170 000 arsverk gar tapt

Norge har verdens hgyeste sykefravaer.’” Det er nesten dobbelt sa hayt som de andre nordiske landene. Mens

sykefraveeret har falt i Sverige, Danmark, Finland og Nederland etter pandemien, har sykefravaeret i Norge okt.

Hadde vi hatt samme sykefravaer som Sverige ville vi hatt over 40 000 flere arsverk i aret."

FIGUR 11: REGIONALE TALL | Faktisk sykefravaer (legemeldt) og potensialet for a redusere det*

Faktisk og potensielt sykefaveer i tusen arsverk og i prosent av avtalte arsverk (h.a)
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\\ Sykefravaer svensk niva . Faktisk sykefraveer @ Sykefravaersprosent

"Potensialet for reduksjon er malt utfra svensk sykfravaersniva

Et hoyt sykefravaer er problematisk av flere grunner

Sykefravaer er dyrt. | 2024 utgjer offentlige utbetalinger
til sykepenger 65,5 milliarder kroner - tre prosent
av statsbudsjettet. | tillegg ma bedriftene dekke om
lag 30 milliarder kroner for sykepenger de forste 16
dagene, pluss pensjonskostnader, arbeidsgiveravgift
og ekstrautgifter til vikarer og overtid.”?

1% Forskning.no (2024) Artikkel: Er vi virkelig sykest i verden?
" Meld. St. 31 (2023-2024) Perspektivmeldingen 2024.

Buskerud W.

Sykefravaersprosent

— 70%

6,5%

6,0 %

55%

50%

4,5 %

w7/

Vestfold m
Trondelag W/////_

4,0 %

Vestland WW/_
Akershus WW_
oslo ‘VW//////H/M

Mgre og
Romsdal

Kilde: SSB, 2023

Sykefravaer betyr tapt verdiskaping. Sykefraveer er et
problem for bade den ansatte og bedriften. For den
enkelte kan det bety redusert livskvalitet og utfor-
dringer med & holde pa tilknytningen til arbeidslivet,
mens bedriftene opplever at det blir ekstra belastning
for dem som er igjen pa jobb, mer uforutsigbarhet og
lavere produktivitet, mer administrasjon og ekstra-
kostnader.

2 NHOs @konomisk overblikk 3 (2024) Basert pa SINTEFs undersgkelse kan ekstrakostnader, dvs. produksjonstap og eventuelle utgifter til vikar, overtid el.,

anslas til 21 000 kroner per uke sykefraveer i 2024
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FIGUR 12: Bedriftenes utfordringer med sykefraveer

Andel bedrifter. "Hva opplever din virksomhet som de sterste utfordringene knyttet til sykefravaeret?"
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Sykefraveaeret har vokst kraftig de siste arene. Dette
til tross for ambisjoner fra myndighetene og partene i
arbeidslivet om a redusere sykefravaeret med ti prosent
fra nivaet i 2018. Helse og omsorg har mye hayere
sykefraveer enn andre sektorer. Videre er kvinner mer
borte fra jobb pa grunn av sykdom. | 2023 var kvinners
sykefraveer ca. 60 prosent hayere enn menns sykefraveer.
Mye av dette er forklart med graviditet og hayere risiko
for en del sykdommer.® Hayt sykefraveer de siste arene
skyldes ogsa luftveislidelser og long covid som felge
av pandemien. Det har ogsd veert en kraftig skning i
psykiske lidelser.

Hovedforklaringen pa det gkte sykefravaeret er likevel
at folk er sykmeldt lenger, ikke at flere blir sykmeldte.’

Vi bruker nesten

100 mrd

pa sykepenger hvert ar (65,5 mrd kroner pa

30 %

statsbudsjettet + 30 mrd kroner fra bedrifter)

3 Lima, I. (2024) Har kvinner hayere sykefraveer fordi de oftere er syke?
14 SSB, 2023: Sykefraveerstall for 2023
' Rapport 2024: Rapportering fra faggruppen for IA-arbeidet: side 41.

40 % 50 % 60 % 70 % 80 %

Kilde: NHOs arbeidsmiljgbarometer 2024

De aller fleste sykmeldingstilfellene er korte, men det
er de lengre sykmeldingene som utgjer det meste av
fraveeret. Om lag 11 prosent av arbeidstakerne star for
80 prosent av sykedagene.” Egenmeldt sykefraveer er en
forholdsvis liten del av det totale fraveeret og har de siste
arene ligget rundt 15 prosent, men med en svak trend
oppover.

Sykefravaer er ofte starten pa veien ut av arbeidslivet.
Sannsynligheten for at man kommer tilbake i arbeid
er storst i starten, og blir mindre jo lenger man er
syk. Langvarig sykefraveer kan ende i uferetrygd og
at arbeidstakeren blir stdende utenfor arbeidslivet
permanent.

170 000

arsverk gar tapt som felge
av sykefraveaer (legemeldt og
egenmeldt) Kilde: SSB/NHO
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https://www.forskning.no/arbeidsliv-statistikk-sykdommer/er-vi-virkelig-sykest-i-verden/2411156
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/meld.-st.-31-20232024/id3049290/?ch=1
https://www.nho.no/contentassets/e68c6fb111f14b82a1e48c9aa60ec4a3/okonomisk-overblikk-3-2024.pdf
https://www.nho.no/contentassets/e68c6fb111f14b82a1e48c9aa60ec4a3/okonomisk-overblikk-3-2024.pdf
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https://www.regjeringen.no/contentassets/8aa149d722314a10af7308b315244043/faggruppens-rapport-2024-korrigert-versjon.pdf 
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3.3 For mange star utenfor: En av fire er ikke
i jobb eller utdanning

Flere star lenge utenfor arbeidsmarkedet eller har aldri
veert i arbeid. Mange forlater ogsa arbeidslivet for tidlig.
Sammen med arbeidsledige og deltakere pa arbeids-
markedstiltak utgjer denne gruppen en ressurs utenfor
arbeid pa om lag 1 million personer mellom 15 og 74 ar."
Gruppen utgjer hver fierde i alderen 15-74 ar, og nesten
hver femte i alderen 20-66 ar.

Mange innvandrere kommer ikke i jobb eller slutter i
arbeidslivet for tidlig. Flere enn halvparten av alle som
er helt arbeidsledige, og om lag hver fjerde som mottar
arbeidsavklaringspenger er fadt utenfor Norge.”” Det er
seerlig kvinner og personer med bakgrunn fra enkelte
land som star utenfor arbeidslivet. Lav utdanning og
svake norskferdigheter kan gjor det vanskeligere for
innvandrere & komme inn i arbeidslivet. De siste arene
har tilstrammingen av ukrainske flykninger bidratt bade
til en gkning i antallet innvandrere som er sysselsatt,
men ogsa gkt antallet som star utenfor.’®

Andelen personer med funksjonsnedsettelser som star
utenfor arbeidslivet er betydelig hayere enn i resten av
befolkningen. Personer med funksjonsnedsettelser er
en mangfoldig gruppe og type funksjonsnedsettelse har
for eksempel betydning for sannsynligheten for a veere
i arbeid. Om lag 105 000 eller en av seks med nedsatt
funksjonsevne som star utenfor arbeidslivet snsker a
jobbe.””

FIGUR 13: REGIONALE TALL: Ulike grupper utenfor arbeid
Antall i befolkningen 15-74 ar

Deltakere pa
Registrerte arbeidsmarkeds- Under ordinaer
arbeidsledige tiltak utdanning

HELE LANDET

4 av 10

bedrifter har ansatt personer
som trenger ekstra oppfelging
eller tilrettelegging  «ilde: NHO

Halvparten som star utenfor arbeidslivet, mottar en helse-
relatert ytelse. Muskel- og skjelettplager og psykiske
lidelser er de vanligste arsakene til sykmeldinger, arbeids-
avklaringspenger og ufaretrygd.?® Mange har uferetrygd
de siste arene fgr de gar over pa alderspensjon, og neer
30 prosent mellom 65 og 67 ar er ufere.

Mange som star utenfor arbeidslivet kan trolig jobbe,
men da noe redusert.

Mange bedrifter er villige til 8 ansette de som star
lenger unna arbeidslivet. NHOs medlemsundersgkelse
fra desember 2023 viser at fire av ti bedrifter i lgpet av
de siste tre arene har ansatt personer som trenger ekstra
oppfelging eller tilrettelegging. Seks av ti jobber aktivt
med denne type rekruttering. Samme undersgkelse og
erfaringene fra NHOs Ringer i vannet-arbeid viser at
kandidatens motivasjon, skonomisk tilskudd, oppfelging
fra Nav eller tiltaksleverander for og etter ansettelse og
muligheten for a vurdere kandidaten gjennom praksis er
avgjerende for at bedriftene ansetter.?'

Mottakere av arbeids- Mottakere av AFP/
avklaringspenger / uferetrygd alderspensjon

41351 51569 275 343 340406 376792

lalt: 4148 028

Nordland I 1178 l 3136
lalt: 179 925

17 297

19 359 8080

Kilde: SSB, 2023

16 SSB (2023). Tabell 13563 Tilknytning til arbeid, utdanning og velferdsordninger (kommunefordelt statistikk)
17 Nav (2024). Hovedtall om arbeidsmarkedet og mottakere av arbeidsavklaringspenger. https://www.Nav.no/no/Nav-og-samfunn/statistikk/

arbeidssokere-og-stillinger-statistikk/hovedtall-om-arbeidsmarkedet e https://www.nav.no/no/nav-og-samfunn/statistikk/aap-nedsatt-arbeidsevne-og-

uforetrygd-statistikk/arbeidsavklaringspenger

18 SSB (2023): Noko lagare sysselsetting blant innvandrarar i 2023 - SSB | ' NOU 2023: 13 P4 hgy tid— Realisering av funksjonshindredes rettigheter
20 Meld. St. 33 (2023-2024) En forsterket arbeidslinje - flere i jobb og feerre pa trygd | 2'NHOs medlemsundersgkelse desember 2023
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https://www.Nav.no/no/Nav-og-samfunn/statistikk/arbeidssokere-og-stillinger-statistikk/hovedtall-om-arbeidsmarkedet
https://www.Nav.no/no/Nav-og-samfunn/statistikk/arbeidssokere-og-stillinger-statistikk/hovedtall-om-arbeidsmarkedet
https://www.nav.no/no/nav-og-samfunn/statistikk/aap-nedsatt-arbeidsevne-og-uforetrygd-statistikk/arbeidsavklaringspenger
https://www.nav.no/no/nav-og-samfunn/statistikk/aap-nedsatt-arbeidsevne-og-uforetrygd-statistikk/arbeidsavklaringspenger
https://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/sysselsetting/statistikk/sysselsetting-blant-innvandrere-registerbasert/artikler/noko-lagare-sysselsetting-blant-innvandrarar-i-2023
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/nou-2023-13/id2974659/?ch=1 
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/meld.-st.-33-20232024/id3052167/?ch=2
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3.4 Unge: 120 000 unge er ikke
i jobb eller utdanning

Mange unge er ikke i utdanning og jobb. Flere enn en
av ti eller 120 000 i alderen 15 til 29 ar var ikke i arbeid
eller under utdanning i 2023. Halvparten mottok ulike
ytelser fra Nav.

Unge i utenforskap har ofte sammensatte problemer
knyttettil skole, arbeid, helse og levekar. Seerlig psykiske

lidelser er den store driveren til at ungdommer ikke er i
jobb eller utdanning.

| 2023 var andelen utenfor arbeidslivet litt over tre
ganger hgyere blant unge innvandrere enn for den
unge befolkningen ellers. Forskning tyder ogsa pa at
utenforskap i flere tilfeller gariarv.?

FIGUR 15: REGIONALE TALL: Unge etter arbeidsmarkedsstatus

Antall og andel av befolkningen 15-29 ar

Under ordinaer Sysselsatte I Registrerte Deltagere pa Il Mottakere av Il Andre
utdanning arbeidsledige arbeidsmarkeds- arbeidsavklarings-
tiltak penger/ufgretrygd

TOTAL 24,7% 63,7% [1,1%(10989) | 1.6 %(16487) | 2.6 % (26748) 6% 66111)
Agder 26,2 % 61,2% |[1,3%(801) 1.9 % (1134) 13.7 % (2245) l 5.7 % (3244
Akershus 29.2% 59,5% | 1,0 % (1242) [1,3% (1680) | 2.2 % (2722) B 6.8 % (8434)
Buskerud 25,6 % 61,9% |1,1%(499) | 1,6 % (735) 3.1 %1429 B 67 %3116)
Finnmark 192 % 68,4 % 1,0 % (148) | 1,6 % (228) | 2.8%397) l7.0% (1008
Innlandet 244 % 63.3% |1,0% (635) | 1.9 % (1207) 3.3 % (2062) B 2% 3919
g‘:&ggl 251 % 63,9% | 0,9 % (457) | 1,8%(855) | 2.6 % (1258) 0 5.7 % (2743
Nordland 21,2% 66,5% | 0,8 % (325) | 2.4 % (1040 12.9%(1232) B 6.2 % (2629
Oslo 21,4% 67,6 % | 1,2 % (1844) [1,0 % (1538) | 1.5 % (2378) B 7.4 % (11806)
Bstfold 271 % 59,1% |1,5%(815) | 2,0 % (1073) I 3.7 %1983 B 6.6 % (3539)
Rogaland 245 % 65,1 % | 0,9 % (834) | 1,7 % (1577) I 2.5 % (2327) B 5.4%(5115)
Telemark 26,5 % 603% |1,4%(432) | 1.9 % (563) | 31 %937) B 6.7 % (2021
Troms 20,4 % 68,8 % 0,7 % (234) 11,6 % (538) l2.5% @818 B 6.0 % (2005)
Trendelag 241 % 644 % |0,9%(872) |1.8%(1734) 2.7 %2614 B 6.1 % (5953)
Vestfold 26,8% 59.7% |1.6 % (661) 11,7 % (733) I 33%(1387) B 7.0%2962)
Vestland 24,7 % 64,7 % | 0,9 % (1190) |1,5% (1852) | 2.3 % (2959 0 5.9%7417)

Fullfert videregaende er ofte et minstekrav for a
delta i arbeidslivet.? Arbeidsledighet blant unge
uten vitnemal fra videregdende skole er langt hayere
enn for dem som fullferer. Selv om frafallet fra
videregdende oppleaering har falt er den fortsatt naer 20

Kilde: SSB, 2023

prosent.?*1 2023 hadde 18 prosent av unge ikke fullfart
videregadende pa normert tid (5/6 ar), og for yrkesfag
er tallet hele 30 prosent. Det forverrer utfordringene
med & dekke kompetansebehoveti arbeidslivet.

22Dahl, G. B. and Gielen, A. C.(2021). Intergenerational spillovers in disability insurance. American Economic Journal: Applied Economics, forthcoming.

23 OECD Education at a Glance 2023.
2 Navs Omverdensanalyse 2023. Nav-rapport nr. 4 - 2023
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FIGUR 16: REGIONALE TALL: Frafall yrkesfag

Fullferte 2017-2023 og potensiale*. Andel ikke fullfert (h.a)**
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*Potensiale for flere arsverk ved hayere fullferinggrad fordelt pa regionene “Andel av alle elever i yrkesfaglig studieretning som har

sluttet underveis, ikke bestatt innen 5/6 ar eller gjennomfart VG3 men ikke gatt opp til fag-/ svennepreve

For unge som forst faller utenfor arbeidslivet, kan
utenforskapet bli mer varig. Jo lenger tid de tilbringer
utenfor arbeidslivet, desto starre blir risikoen for at de
aldri klarer 8 komme segijobb. Andelen uferetrygdede
i befolkningen under 30 ar har doblet seg de siste ti
arene. To av tre er uferetrygdet pa grunn av psykiske
lidelser og atferdsforstyrrelser. Andre sterre diagnose-
grupper er sykdommer i nervesystemet og medfgdte
funksjonsvariasjoner og kromosomavvik.?®

Ungt utenforskap koster. Bade for samfunnet og for

de unge som rammes. Hver ungdom pa ufgretrygd
koster i snitt 16 millioner kroner sammenlignet med en

Unge er her definert som personer i
aldersgruppen

15-29 ar

% Nav (2024). Statistikk over AAP, ufgre og nedsatt arbeidsevne.

2 Fra 19-62 ar. Skriftlig spersmal til Stortinget: Dokument nr. 15:782 (2020-2021)

som er i arbeid.?¢ For hver ungdom utenfor arbeidslivet
gar arbeidslivet ogsa glipp av et hode og et par sart
tiltrengte hender. For den enkelte kan utenforskap veere
svaert esdeleggende for fremtidige jobbmuligheter,
gkonomisk selvstendighet og helse.

Tidlig kontakt med arbeidslivet er positivt. Ungdom
far gjerne sin farste kontakt med arbeidslivet gjennom
sommerjobber eller ekstrajobber mens de fremdeles
er i skole og utdanning. Undersgkelser tyder pa at
tidlig kontakt med arbeidslivet er positivt for senere
yrkeskarriere.?”

120 000

unge mellom 15-29 ar star utenfor
arbeidsliv og utdanning
Kilde: SSB

27 SSB(2023). 17-aringer med sommerjobb fikk betydelig hayere inntekt som voksne
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https://www.aeaweb.org/articles?id=10.1257/app.20190544
https://www.oecd.org/en/publications/education-at-a-glance-2023_e13bef63-en.html
https://www.nav.no/no/nav-og-samfunn/kunnskap/analyser-fra-nav/nav-rapportserie/navs-omverdensanalyse-20232035
https://www.Nav.no/no/Nav-og-samfunn/statistikk/aap-nedsatt-arbeidsevne-og-uforetrygd-statistikk/uforetrygd/diagnoser-uforetrygd
https://www.stortinget.no/no/Saker-og-publikasjoner/Sporsmal/Skriftlige-sporsmal-og-svar/Skriftlig-sporsmal/?qid=82663&utm_source=sdrn%3Avg%3Aarticle%3AdlLPEA
https://www.ssb.no/inntekt-og-forbruk/inntekt-og-formue/statistikk/inntekts-og-formuesstatistikk-for-husholdninger/artikler/17-aringer-med-sommerjobb-fikk-betydelig-hoyere-inntekt-som-voksne
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Bedrifter kan ogsa nyte godt av & ta inn arbeidstakere
tidlig. Arbeidspraksis gjennom skole og studier, trainee-
og leerlingeordninger gir bedriftene mulighet til & treffe
fremtidige arbeidstakere og bygger felles nettverk
mellom unge og arbeidsgivere. Mgte med arbeidslivet
under skolegangen, slik som arbeidsuke, OD-dag,
bedriftsbessk og bedriftspresentasjoner er med pa a
forberede unge pahva somvil mate dem og gi bedriftene
mulighet til 8 markedsfere sin bedrift og bransje overfor

fremtidige arbeidstakere.

3.5 For kort arbeidsliv: Bare 1 av 3 over 55
arerijobb

Den eldste gruppen i arbeidslivet - fra 55 til 74 ar -
omfatter over 1,2 millioner personer. | dag er bare hver
tredje av disse i jobb.2® Andelen som er i jobb avtar
med skende alder, og flere forlater arbeidslivet og blir
pensjonister. Fremover er det grunn til & forvente at flere
i denne gruppen vil sta lenger i jobb.

Tidlig avgang fra arbeidslivet fjerner en viktig arbeids-
kraftressurs. For samfunnet betyr feerre arbeidsar en
forverring av arbeidskraftunderskuddet. For naerings-
livetinnebeerer tidlig avgang fra arbeidslivet tap av viktig
kompetanse. Lang erfaring, kunnskap og nettverk som
eldre arbeidstakere har bygget opp gjennom yrkeslivet
forsvinner fra arbeidsplassen. For den enkelte betyr et
kortere yrkesliv som regel lavere pensjonsutbetalinger.
Arbeidsplassen er ogsa en viktig sosial arena, som kan
gataptved tidlig pensjonering og fare til mindre aktivitet
og okt risiko for helseutfordringer.

Om arbeidslivet forlenges med ett ar vil vi fa 47 000
flere arsverk. Da folketrygdens pensjonsytelse kom i
1967 for 70-aringer, og senere senket til 67 i 1973, var
forventet levealder langt lavere enn i dag. Na lever vi
lengre, og erfriske lengre ennfar. De fleste eldre har ogsa
hatt mindre fysisk slitsomme arbeidsliv sammenlignet
med tidligere. Bedre helse, pensjonsreform og hayere
utdanning gjer at regjeringen anslar at vi kommer til &
jobbe to ar lenger enni dag i 2060. Ytterligere ett ar til i
jobb kan gi enda 47 000 flere arsverk.

28 SSB (2023). En av tre seniorer er i jobb

Faktisk avgangsalder, gnsket
avgangsalder og aldersgrenser

588ar QO
Ledere ngler med a
kalle inn til intervju
(Seniorpolitisk barometer)

62 ar
Mulighet for alders-
pensjon fra folketrygden
eller AFP

65,2 ar
Gjennomsnittlig
gnsket avgang

(Seniorpolitisk barometer)

65,6 ar
Farste uttak av
alderspensjon

66,1 ar
Gjennomsnittlig
avgangsalder
(etter 50 ar)

69,2 ar
@nsket avgang
for 60+

(Seniorpolitisk barometer)

70 ar
Bedriftsintern
aldersgrense ihht.
Arbeidsmiljgloven

72 ar

Opphar av
stillingsvernet ihht.
Arbeidsmiljgloven

Kilder:
SSB, Nav, Seniorpolitisk barometer, Lovdata

Friskere aldring betyr at arbeidslivet kan forlenges.
Likevel tyder undersgkelser pa at det kan veere
vanskeligere for seniorer a f& ny jobb, at seniorer
ikke alltid blir inkludert nar ny teknologi og nye
arbeidsprosesser skal tas i bruk, og at de er mer sarbare
ved omstillinger og nedbemanninger. Mange seniorer
opplever ogsa en forventning om a ga av med pensjon
for de selv gnsker det, enten gjennom direkte press eller
subtile signaler.?’ | tillegg bidrar ulike seniortiltak til a
redusere tilbudet av arbeidskraft. En ekstra ferieuke til
alle over 60 trekker 4 500 arsverk ut av arbeidslivet.

Bedriftene er positive til eldre arbeidskraft. NHOs
medlemsundersgkelser viser at ni av ti bedrifter har
ansatte over 55 ar. Seks av ti gjor ulike tiltak for lengre
arbeidsliv, men bare en av ti har satt mal om okt

avgangsalder. Bedriftene er szerlig fornsyde med egne
senioransatte, men de er noe mer skeptiske til & ansette
nye. Atte av ti svarer likevel at det er aktuelt & ansette
personer over 55 ar ved behov for nyrekruttering.
Samtidig har tre av ti faktisk ansatt noen fra denne
aldersgruppen det siste aret.*® Det er imidlertid lavere
jobbmobilitet blant de eldste og derfor feerre sgkere fra
denne aldersgruppen.

47 000

ekstra arsverk dersom vi jobber

ett ar ekstra
Kilde: Perspektivmeldingen

FIGUR 18: REGIONALE TALL: Andel i jobb og avgangsalder fra jobb

Andel av befolkningen 15-74 ar. Avgangsalder for personer som er i jobb ved 50 ar.
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Kilder: SSB, 2023. Nav, 2023

22 Kunnskapsenter for lenger arbeidsliv, notat 2024: Rekruttere og beholde elder arbeidstakere - hva sier seniorpolitisk barometer?

30NHOs medlemsundersgkelser 2023 og 2024.
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Potensialet for gke

tilbudet av arbeidskraft

Det finnes flere veier til gkt sysselsetting. Utsatt
avgang fra arbeidslivet er en lavthengende frukt. Det
er samtidig et stort potensial i & redusere sykefraveer,
bremse overgangen til ufgretrygd og fa flere ufere
i arbeid. A oke sysselsetting blant innvandrere og
mindre ufrivillig deltid vil ogsa trekke opp tilbudet av
arbeidskraft betydelig. Hvis kvinner hadde hatt samme
sysselsettingsandel som menn, ville nesten 120 000
flere veert i jobb. Og hvis andelen menn i jobb hadde
veert den samme som gjennomsnittet var i arene
1970-2000, hadde ogsa sysselsettingen gkt med
ytterligere 50 000.*

Kortere studietid og ekt fullfering av yrkesfaglig
utdannelse vil ogséd kunne gke sysselsettingen. Tab-
ellen under oppsummerer et potensiale for a oke
yrkesdeltakelsen for ulike grupper.

Det er ogsa flere tiltak som kan bidra til & redusere
kampen om arbeidskraften, blant annet knyttet til hvor-
dan vi kan jobbe smartere gjennom ny kompetanse,
teknologi, organisering av arbeidsoppgaver og arbeids-
tid. Det er ogsd mulig & hente arbeidskraft via arbeids-
innvandring. Det er ikke behandlet i denne rapporten.

FIGUR 19: REGIONALE TALL: Potensialet for & oke tilbudet av arbeidskraft

| rsverk

REDUSERE FLERE UFQRE |

SYKEFRAVZRET TIL JOBB OG REDUSERE

SVENSK NIVA ANTALL NYE UFGRE

Dstfold 1937
Finnmark 511
Nordland 1615
Troms 1197
Telemark 1104
Agder 2004
Innlandet 2 359
Rogaland 2875
Buskerud 1815
Mgre og Romsdal 1811
Vestfold 1639
Trendelag 3323
Vestland 4530
Akershus 5136
Oslo 5465
Totalt 37923

OKT FULLFORING STAETT AR

YRKESFAG LENGER | JOBB*

8195 669 11078
1718 164 2071
6022 497 1963
3629 327 2071
4558 375 3763
8 468 769 2820
9823 903 3740
8 459 1254 4204
5528 604 11078
4 983 637 2721
6 055 477 3763
10 258 1053 4283
10 949 1543 5849
10577 1007 11078
9479 424 4809
108 700 10700 47 300

“samlet for gammel fylkesstruktur, sa det star samme sum for de gamle fylkene i Viken, og kan ikke summeres opp.

1 NHOs @konomisk overblikk 4, 2024
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Kilder: Perspektivmeldingen 2024/NHO

Bilde: Dag G. Nordsveen / CC BY-NC-SA 4.0

Samarbeidet mellom Nav og bedriftene - noen rad fra innspillsmatene i Nordland

Tidligere oppfelging av sykefravaer, saerlig gjennom et obligatorisk dialogmete i ferste

sykefravaersuke. Dette vil gi bade arbeidsgiver og Nav muligheten til & identifisere muligheter
for tilrettelegging og finne lasninger, far sykefravaeret far for store konsekvenser for
arbeidstaker og bedrift.

Tettere oppfelging og samarbeid med Nav, med starre fokus pa bedriftens muligheter for
tilrettelegging. En mer helhetlig tilnserming til arbeidsplassens behov og ressurser, kan ogsa

bidra til at flere ansatte kommer raskere tilbake i jobb.

Lederstatte: Mange ledere opplever at det er krevende a navigere i situasjoner der psykisk
helse er arsaken til sykefraveeret. Bedriftene etterlyser derfor mer oppleering og stette for
ledere.
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LetSea holder til pa Dgnna

Foto®©:Emilie Solbakken - Visit Helgeland

LetSea:
Fra ungdom i utenforskap til jobb og utdanning

LetSea er Norges starste forsek- og forskningssenter for havbruk, med 70 ansatte, og en viktig
akter innen rekruttering og kompetanseheving.

| 2018 startet LetSea prosjektet LetsWork i samarbeid med Nav. Malet var & hjelpe ungdom i
utenforskap til & oppleve mestring og tilhgrighet gjennom jobbtrening. Tiltaksperioden er delt
inn i fire faser; en introduksjon med omvisning og malsetting; opplaering gjennom arbeids-
oppgaver pa ulike avdelinger; kurs som fiskevelferd, HMS og kjemikalier; og til slutt et lzerlingelop
som kan lede til fagbrev.

Gjennom LetsWork gir LetSea ungdom verktayene for & lykkes, samtidig som de styrker egen
bransje med ny kompetanse. Prosjektet har siden oppstart hatt 72 deltakere, hvor 45 har gatt
videre til jobb eller utdanning.
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Momek og Praksisskolen:
Nytenkning som hjelper ungdom inn i arbeidslivet

Gjennom Praksisskolen samarbeider industrien og Nav for a gi unge utenfor arbeidslivet en ny
start. Programmet kombinerer praksis og teori over ti uker, der fire deltakere far muligheten til
& vise seg frem i arbeidslivet. Mads Aasheim Jessen var en av deltakerne som fikk praksis hos
Momek i Mo i Rana.

- Uten dette hadde det gatt en annen vei. Na har jeg en stabil og bedre hverdag, sier Mads, som
ser frem til & std med fagbreveti handa om noen ar.

Behovetforarbeidskrafterstort, og tradisjonelle utdanningslep alene dekker ikke ettersparselen.
- Vi ma fa med dem som har falt utenfor, enten pa grunn av helse eller manglende kompetanse.
Da ma vi tenke alternativt, sier Morten Loftfjell, HR-sjef i Momek Group.

Nav spiller en avgjerende rolle i programmet ved a frikjgpe ansatte for a felge opp deltakerne
tett i praksisperioden. Selv om Praksisskolen ikke garanterer fast jobb, har flere deltakere fatt
varig arbeid hos Momek eller andre bedrifter etter gjennomfaringen.

- De gir muligheter til folk som ikke har veert like heldige. Det haper jeg at flere bedrifter i Norge
ogsa gjer, sier Mads.
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< Ti tiltak i Nordland >

For a sikre tilgang pa kvalifisert arbeidskraft i Nordland og mate behovene i bedriftene, er det nadvendig med

malrettede tiltak. Dette inkluderer bedre sprakoppleering, stotte til ledere i form av relevante verktgy, og

fleksible utdanningslep som kombinerer teori og praksis. A legge til rette for flere laerlingeplasser, modulbaserte

fagutdanninger, og skreddersydde Igsninger for ungdom som trenger stgtte gjennom utdanningslepet, kan bidra

til 8 bygge en sterkere og mer tilpasningsdyktig arbeidsstyrke.

Under er de ti viktigste tiltakene som regionen gnsker a jobbe videre med:

Erfaringsdeling
Fremme gode eksempler og dele erfaring mellom alle
NHOs medlemmer.

Bolyst

Skape ringvirkninger gjennom forsterket samhandling
med lokal idrett og frivillighet, bidra til redusert fra-
flytting og utenforskap av ungdom sammen med
kommunene og @vrige parter i arbeidslivet.
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Lavterskeltilbud for ungdom

Ungdom er en prioritert gruppe, og behovet for
lavterskeltiloud er stort. Kartlegge medlemsbedrifter
som kan apne opp for ungdom som trenger en forsiktig
start. Unik mulighet for bedrifter a na frem til og kunne
rekruttere de som er i utenforskap.

Oppleering i bedrift

Tette kompetansegapet ved a tilby flere oppleering i
bedrifti kombinasjon med teori, som fleksible fagbrevlep
og modulbaserte fagbrevigp. Koble pa NHO i det
samarbeidet som er mellom Nav og fylkeskommunen.
Nav tilbyr ogsad kortere kurs for den kompetansen
bedriftene etterspor.

Hoyere utdanning

Skape en arena for samhandling med universitetene i
Nordland for a tilpasse korte og lengre studielgp ut ifra
naeringslivets behov, herunder ogsa EVU. Forsterke Nav
sin rolle med a bidra til at kandidater skal kunne sta i og
gjennomfere studielep i samhandling med universitetet.
Dette kan ogsa veere et alternativt for dem som ikke har
forutsetninger for a ta et fagbrevlgp.

Talentjakt

Skape arenaer hvor bedrifter kan mate aktuelle kandi-
dater. Benytte EURES-tjenesten til a finne arbeidstagere
innenfor EU/E@S-omradet.

Inkludering

Nav kan bista medlemsbedrifter med a bli mer dpne og
inkluderende. Skape en arena for & dele kompetanse
innen arbeidsmiljg, sykefravaersoppfelging, tilrette-
legging og forebygging. Sammen skape fleksible
lzsninger som gir gjensidig gevinst.

Utenforskap

Kampanjer i sosiale medier for & na frem til dem som ikke
er registrert i arbeid, utdanning eller hos Nav (NEET).
Publisering av de gode historiene i alle typer medier kan
bidra med anafremtil endaflere, samtbygge merkevaren
til bedriftene.

Hjelp til selvhjelp

Nav gir nedvendig informasjon til alle medlemsbedrifter
om hva de selv kan gjgre nar det gjelder rekruttering,
sykefraveer og & fa ansatte til & sta lengre i jobb. Som for
eksempel arbeidsgivertelefonen, arbeidsgiversider pa
Nav sine nettsider og arbeidsplassen.no.

Navs verktaykasse
Nav bistar med informasjon, rad, veiledning og ekono-
miske virkemidler.
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Statistikkgrunnlag

| rapporten benyttes gjennomgaende 15-74 ar som yrkesaktiv
alder. Lengden pa yrkeslivet har ikke holdt tritt med hvor
lenge vi lever og at vi studerer lengre. Da Folketrygden ble
innfarti 1967 kunne en person som jobbet til 67 ar forvente

a veere pensjonisti 14 ar. Na vil en person som jobber til 67
ar kunne forvente 19 ar som pensjonist, med 18 ar for menn
og 20 ar for kvinner. Pensjonsreformen har gjort det mulig &
ga av med alderspensjon ved 62 ar, eller 8 kombinere arbeid
med pensjonsutbetaling. Potensielt gir dette fem ytterligere
ar som pensjonist. Samtidig har yrkeslivet blitt kortere

fordi unge i gjennomsnitt bruker lenger tid i utdanning, og
dermed kommer senere i full jobb. Gjennomsnittlig antall ar i
utdanning har gkt fra rundt 12 ari 1971 til om lag 18 ari 2023.

En person regnes som sysselsatt hvis hun eller han har
utfert betalt arbeid i minst én time siste uke, enten som
ansatt eller selvstendig naeringsdrivende. Dette inkluderer
ogsa personer som midlertidig er fraveerende fra jobben

sin pa grunn av sykdom, permisjon ferie eller lignende
arsaker. Sysselsatte utgjer den stgrste delen av den samlede
arbeidsstyrken, som er summen av de som er sysselsatte og
de som aktivt sgker arbeid (arbeidsledige). En student eller
mottaker av trygd/pensjon som ogsa jobber noe, regnes
ogsa som del av gruppen sysselsatte.

| det regionale arbeidskraftlaftet fokuserer vi pa lokale
og regionale utfordringer. | rapporten er utfordringene
kartlagt pa fylkesniva, men i det videre arbeidet vil

vi 0gsa se neermere pa underregioner - bl.a. bo- og
arbeidsmarkedsregioner. Datagrunnlaget i rapporten er
derfor hentet fra SSBs sysselsettingsstatistikk fordelt pa
kommuneniva.

Potensialet for gkt yrkesdeltakelse i fylkene/regionene tar
utgangspunkt i maltallene for vekst i sysselsetting og arsverk
i regjeringens perspektivmelding. Det er lagt til grunn at et
arsverk utgjer 230 dagsverk.

Tapte sykefraveersdagsverk til legemeldt sykefraveer var
32,5 mill. 12023, dvs. 5,6 % av avtalte dagsverk.

I'tillegg kommer 6,4 mill. dagsverk egenmeldt sykefraveer
(1,1 %). Det blir 169 147 omregnet til arsverk (rundet opp til
170 000 arsverk).

Verktoykasse

NHOs arbeidsgiverportal Arbinn: Arbinn | Arbeidsgiverportal fra NHO
o Sykefraveer: Sykefravaer: Verktay for arbeidsgivers oppfelging av ansatte - NHO

e Rekruttering: Slik kan du rekruttere gjennom inkludering NHO gnsker & hjelpe arbeidsgivere med & finne arbeidskraft.
Her far du inspirasjon og hjelp til hvordan din bedrift kan lykkes med dette gjennom flere kanaler for rekruttering.

* Kompetanse: Statte til opplaeringstiltak. Her finner du informasjon om Kompetansepluss (tilskudd til oppleering i grunnleggende
ferdigheter) og Bedriftsintern opplaering (BIO) (tilskudd for a hindre utstating fra arbeidslivet ved omstillinger).

e Flere ariarbeid: Livsfasepolitikk og seniorpolitikk og Slik beholder du flere stayere i jobb

NAVs tjenester til arbeidsgivere:

e Rekruttering: Vil rekruttere - nav.no

e Nauvs stillingsportal Arbeidsplassen.no: Bedrift - arbeidsplassen.no

o Sykefraveersoppfelging: Vil redusere sykefravaer og beholde ansatte i jobb - nav.no
* Ansette med statte og tilrettelegging: Ansette med stotte fra Nav - nav.no

e Kontakt for arbeidsgivere: Kontakt oss - arbeidsgiver - nav.no

Mangfold og integreringsdirektoratet (IMDI)s verktay for arbeidsgivere
¢ MIKA (Mangfold, Inkludering, Kompetanse, Arbeidsliv): Forside | MIKA

Nettsiden gir arbeidsgivere tilgang til faglig kunnskap basert pa forskning, praktiske prosjekterfaringer og gode eksempler pa tiltak som
fremmer etnisk mangfold og inkludering pé arbeidsplassen.

Arbeidsmiljgportalen (i samarbeid mellom Nav, Arbeidstilsynet, Havtil og STAMI):
* Arbeidsmiljgportalen: Forside - Arbeidsmiljgportalen

Arbeidsmiljgportalen formidler informasjon om effektivt forebyggende arbeidsmiljgarbeid til bransjer, sektorer og virksomheter.
Innholdet er rettet mot bransjene og bestar av kunnskapsbaserte verktgy og fakta som er tilpasset arbeidsmiljgutfordringene i de ulike
bransjene. Her finner du STAMIs verktay: En bra dag pa jobb - Gratis verktay for a skape et bedre arbeidsmilja

og Arbeidstilsynets Arbeidsmiljghjelpen.

Idebanken:
e |débanken - tips og rad om arbeidsmilje og sykefravaer

Idebanken er et virkemiddel for partene i arbeidslivet og myndighetene for a skape et mer inkluderende arbeidslivi Norge.
Idébanken formidler informasjon som skal bidra til & fa ned sykefravaeret, hindre frafall og fa flere i arbeid.

Kunnskapssenter for lengre arbeidsliv:
e Hvordan rekruttere og beholde seniorer: Lengre arbeidsliv: Hvordan rekruttere og beholde seniorer

Kunnskapssenter for lengre arbeidsliv bidrar bl.a. med ressurser for opplaering, veiledning med seniorperspektivet i personalpolitikk,
bransjespesifikke eksempler og praksis mv.


https://www.nav.no/arbeidsgiver/rekruttere
https://arbeidsplassen.nav.no/bedrift
https://www.nav.no/arbeidsgiver/redusere-sykefravar
https://www.nav.no/arbeidsgiver/inkludere
https://www.nav.no/arbeidsgiver/kontaktoss
https://www.mika.no/
https://arbinn.nho.no/
https://arbinn.nho.no/arbeidsrett/sykefravar_og_permisjoner/sykefravarsoppfolging/
https://www.nho.no/rekruttering
https://arbinn.nho.no/arbeidsliv/kompetanse/kompetanseutvikling/artikler/stotte-til-opplaringstiltak/
https://arbinn.nho.no/hms/hr-og-ledelse/livsfasepolitikk-og-kompetansestyring/artikler/livsfasepolitikk/
https://www.nho.no/tema/arbeidsliv/artikler/seniorpolitikk-hva-er-det-smarteste-sporsmalet#ti-anbefalinger
https://enbradagpajobb.no/
https://www.arbeidsmiljoportalen.no/
https://lengrearbeidsliv.no/
https://www.idebanken.org/?gad_source=1&gclid=CjwKCAiA9vS6BhA9EiwAJpnXw1eblWSKam9KjT9ApEWhWHPwNYVjtwgc0oEFbqRz4pbvgQfLSRpKqBoCtf4QAvD_BwE
https://arbeidsmiljohjelpen.arbeidstilsynet.no/

Rapporten er et samarbeid mellom NHO og Nav. Takk til alle som har bidratt.
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