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Kompetanseattester og kompetanserammeverk

Synliggjering av etterutdanning

Sammendrag

Del | - Utfordringer

Prosjektet 'En norsk tilncerming til micro-credentials
(kompetanseattester) ble opprettet hasten 2023
(se vedlegg1). Formdlet med prosjektet har veert &
utrede instrumenter som kan bidra til & synliggjere
0g styrke lceringen og kompetanseutviklingen i
arbeidslivet, uavhengig av, men ogsé i samspill
med det formelle utdanningssystemet. Konkret
har prosjektet analysert relevansen av felgende
instrumenter:

— kompetanseattester for synliggjering av
etterutdanninger og lcering i arbeidslivet

- bransjerelaterte kvalifikasjons- og/eller
kompetanserammeverk' for systematisering
og synliggjering av etterutdanninger og
kompetanseutviklingstiltak

- kompetansepoeng for & kombinere og ‘stable’
resultater av lcering

Rapporten forholder seg til den viktige lceringen
som skjer innad i arbeidslivet og som ikke er
formelt anerkjent gjennom sertifikater eller
vitnemdl. Sgkelyset rettes dermed mot det store
mangfoldet av arbeidslivsrettede etterutdanninger
0g kompetanseutviklingstiltak som ofte

opererer « skyggen» av formelle grunn- og
videreutdanninger. Rapporten er resultatet av et
samarbeid mellom NHO, NITO, Fagforbundet, KS og
Kompetanseforbundet. Rapporten bygger dermed
pd& innspill fra viktige parter i arbeidslivet og de
studieforbundene i Norge som har sin godkjenning
fra Kunnskapsdepartementet (Studieforbundet AOF
Norge, Studieforbundet livslang lcering (tidligere
Folkeuniversitetet), Akademisk studieforbund og
Studieforbundet Ncering og samfunn). Ropporten
retter dermed sgkelyset mot brukere sé vel som
tilbydere av kurs og kompetanseutviklingstiltak®.

Begrepsavklaringer

Bdde i dagligtalen, forskning og offentlige
utredninger ser vi ofte en ulik bruk og forstdelse
av begreper. Dette har direkte konsekvenser for
hvordan problemer forstés og lesninger utformes.
| rapporten tar vi utgangspunkt i felgende
begrepsforstdelse, som er ncermere omtalt i
kapittel 2

— Ensynliggjering og styrking av lcering i
arbeidslivet generelt og etterutdanninger
spesielt m& ta utgangspunkt i en klar forstéelse
av begrepet lceringsresultat/lceringsutbytte.

A rette sokelyset mot lceringsresultater

gjer det mulig & tydeliggjere hva en

person kan, er i stand til & gjere og forstar.
Lceringsutbytteperspektivet er lagt til grunn for
lzsningene (kapitlene 5, 6 og 7) som fremmes |
rapporten.

— Ensynliggjering og styrking av lcering i
arbeidslivet generelt og etterutdanningene
spesielt m& skille mellom begrepene
kompetanse og kvalifikasjon. Dette skillet er
viktig ettersom disse begrepene i dagligtalen
ofte brukes om hverandre. Med kvalifikasjon
forstdr vi lceringsresultater som er formelt
anerkjent gjennom et vitnemdl eller sertifikat.
| kontrast til dette definerer vi kompetanse
som de kunnskapene og ferdighetene
0.a. som kreves for utfere oppgaver, lose
utfordringer og/eller mestre et arbeidsomréde.
Kompetanse er dermed knyttet til den enkeltes
selvstendige bruk av kunnskaper og ferdigheter
0g er ikke avhengig av en formell anerkjennelse
gjennom et vitnemdl eller sertifikat.

"Rapporten presiserer allerede innledningsvis, i kapittel | at det vil vaere misvisende ¢ snakke om
kvalifikasjonsrammeverk innenfor bransjer (se detaljer avklaring i kapittel 2). Rapporten bruker
konsekvent begrepet kompetanserammeverk og signaliserer med dette at rammeverket er
forankret i arbeidslivet og ikke i det formelle utdannings- og kvalifikasjonssystemet.

2 Anbefalingene i denne rapporten md sees som innspill til det videre arbeidet med synliggjering av
kompetanseutvikling i arbeidslivet. Rapporten er ikke politisk behandlet i organisasjonene.
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— Ensynliggjering og styrking av lcering i
arbeidslivet krever en avklaring av forholdet
mellom etter- og videreutdanninger. Raopporten
forstdr etterutdanning som opplcering som ikke
leder til en offentlig godkjent kvalifikasjon, men
som retter seg mot et vidt spekter av oppgaver
og roller i arbeidslivet. Videreutdanning
definerer vi som all offentlig godkjent
opplcering eller utdanning som leder til formell
kvalifikasjon og/eller gir studiepoeng innenfor
det ordincere utdanningssystemet.

Med utgangspunkt i disse sentrale begrepene
droftes felgende begrepssett:

— lceringsprosess og lceringsresultat

— leceringsbredde og lceringsdybde

- kvalifikasjons- og kompetanserammeverk
- formell, ikke-formell og uformell lcering

— lceringspoeng og lceringskreditt

Begrepsbruken innenfor dette feltet avspeiler i stor
utstrekning det formelle utdanningssystemet. Det
er for eksempel vanlig & vise til arbeidslivslcering
som en restkategori, for eksempel som ikke-formell
og uformell lcering og som taus eller usynlig
lcering. En sterre vektlegging av et lceringsutbytte-
og kompetanseperspektiv er ngdvendig for &
synliggjere at lceringen i arbeidslivet ofte star pd&
egne ben.

Leerdommer fra andre land

Sokelyset pd etterutdanninger og
kompetanseutvikling i arbeidslivet er ikke

et scernorsk fenomen. Etableringen av
sektorbaserte kvalifikasjonsrammeverk i Polen,
bransjevalideringssystemene i Sverige og det
moduliserte irske kvalifikasjonssystemet seker alle
& synliggjere, verdsette og styrke etterutdanninger
0g ikke-formell lcering i arbeidslivet. Eksemplene
fra de tre nevnte landene har som fellestrekk

at de sgker & innplassere ikke-formelle
etterutdanninger innenfor sine nasjonale
kvalifikasjonsrammeverk. En slik innplassering i det
nasjonale kvalifikasjonsrammeverket vurderes

ikke som relevant i en norsk sammenheng ut fra
formelle &rsaker og ut fra en vurdering av tids- og
ressursbruken knyttet til en slik strategi.

Rapporten understreker at en rekke
felleseuropeiske initiativ kan stotte opp

om utviklingen av kompetanseattester og
kompetanserammeverk. Dette gjelder ikke minst
mdten lceringsutbytteperspektivet er fremmet

i det europeiske kvalifikasjonsrammeverket
(EQF), gjennom Europass, i tilknytning til
realkompetansevurdering og gjennom micro-
credentials. Det er av scerlig betydning &

bygge videre pd de terminologiske og tekniske

standardene som er utviklet pd& europeisk nivd

i senere dr, eksemplifisert gjennom ‘European
Learning Model’ (ELM) som understetter deling og
formidling av elektroniske data innenfor dette feltet.

Leerdommer fra bransjeomrader

Rapporten tar i kapittel 4 for seg tre
bransjeomrdder i Norge som eksemplifiserer
utfordringene knyttet til synliggjering og verdsetting
av etterutdanning. Rapporten baserer seg pd et
mindre antall intervjuer i bransjene, men stotter
seg 0gsd pd arbeidsgruppens egne kunnskaper
og pd annen tilgjengelig, skriftlig dokumentasjon.
De tre bransjene vi ser pd er helse og omsorg,
vann og avlgp og renhold.

Helse og omsorg

Ved utgangen av 2022 sysselsatte den
kommunale helse- og omsorgssektoren

drayt 212 000 personer, tilsvarende snaut 160

000 drsverk, og dermed 40 prosent av de
samlede drsverkene i kommunesektoren (KS,
20230). Sektoren stér overfor store utfordringer
framover, ikke minst fordrsaket av en starre

andel eldre og pleietrengende. Denne utviklingen
stiller krav til heyere og endret kompetanse |
kommunen. Informanter i bransjen uttrykker
pbehov for en bedre oversikt over eksisterende
etterutdanningstiloud. | dag har kommunene
tilgang til et omfattende og variert tilbud av
etterutdannings og kompetanseutviklingstiltak, i
form av e-lceringsplattformer, enkeltstéende kurs
og mer langsiktige opplceringsprogrammer. Disse
opererer i stor grad uavhengig av hverandre og
gir ikke grunnlag for & kombinere eller «stable»
kompetanse. Generelt uttrykker informantene vi
har snakket med stotte for tanken om et nasjonalt
rammeverk hvor ulike tilbud for ulike faggrupper
og profesjoner kan samles og ideelt sett kobles
sammen. Erfaringer fra intervjukommunene viser
at den enkelte ansattes sertifiseringer og kursbevis
som regel loggferes i kommunens?enhetens
personalsystemer. Dette sgrger for en intern
oversikt over hvem som har gjennomfert hvilke kurs,
men gir liten verdi for den enkelte ndr det gjelder
& synliggjere egen kompetanse ovenfor mulige
nye arbeidsgivere. Informantene vurderer at en
kompetanseattest vil voere av verdi for den enkelte
arbeidstaker. For arbeidsgivere vil attestene voere
til nytte i rekrutteringssammenheng og for & sette
sammen kompetanse pd tvers av avdelinger og
institusjoner.

Vann og avigp

Vann- og avigpssektoren spiller en viktig rolle i
opprettholdelse og fornying av kritisk infrastruktur.
Sektoren sysselsetter en kombinasjon av ingenigrer
av sivilingenigrer, og driftsoperatgrer med
fagbrev. Sektoren opplever stadig gkende krav til
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kompetanse grunnet nye myndighetskrav, storre
vektlegging av miljghensyn og nye tekniske krav
knyttet til en kontinuerlig oppgradering og fornying
av anlegg. Informantene som arbeidsgruppen

har snakket med rapporterer om et betydelig
rekrutteringsbehov, og prognoser viser at det ma
utdannes flere ingenierer og driftsoperaterer for &
opprettholde tienestenivéene. Det er for eksempel
foresldtt & styrke statusen til driftsoperaterer
gjennom kompetansekrav og sertifiseringer. | tillegg
til eksisterende utdanningsinstitusjoner, leverer flere
aktarer som Norsk Vann og NITO spesifikke kurs
som adresserer nye teknologier og utfordringer

i bransjen. Et omfattende og variert tilbud fra
kommersielle akterer spiller ogsd en viktig rolle
innenfor feltet. Vann- og avigpsfeltet illustrerer

en situasjon hvor det ikke foreligger noen samlet
oversikt over etterutdanningstilbud, men hvor tiloud
formidles «stykkevis og delt» gjennom kommersielle
nettsteder, enkeltbedrifter, interesseorganisasjoner
og formelle utdanningsinstitusjoner. For en bruker
pd& kommunalt nivd, er det ikke gitt hva som er
relevant eller holder god kvalitet. Det uttrykkes et
behov for en overordnet struktur, for eksempel

et kompetanserammeverk, som kan bidra til

& synliggjere og styrke etterutdanningene og
kompetanseheving i vann- og avlgpsbransjen.
Dette vil styrke sektorens evne til & mote bdde
ndvcerende og fremtidige utfordringer pd& en
effektiv og beerekraftig mdte.

Renhold

Renhold er en viktig del av det norske arbeidslivet.
Ifelge Statistisk sentralbyrd var det i 4. kvartal 2023
rundt 57 500 renholdere i Norge. Blant disse var 79
prosent kvinner, sammenlignet med 48 prosent for
alle yrker samlet sett, der vi holder uoppgitte yrker
utenom (SSB, 2023). Renhold illustrerer den helt
avgjerende rollen som lcering p& arbeidsplassen
spiller p& bransjenivd. Renholdsbransjen har
scerlige utfordringer som skiller den fra andre
bransjer, men har ogsd utviklet lesninger som er
relevante ut over eget omrd&de. Formell utdanning
har tradisjonelt sttt svakt innenfor renhold og

et flertall av de som rekrutteres er ufaglcerte. En
sveert viktig del av lceringsaktiviteten retter seg
derfor mot individer uten fullfert videregdende
opplcering. Dette skiller bransjen fra de to andre
bransjeomrddene dreftet i rapporten, hvor et
flertall arbeidstakere har fullfert en videregéende
yrkesfaglig opplcering med faghbrev eller en
hoyere utdanning. NHO har, i samarbeid med
virksomheter i sektoren, tatt initiativ (2019) til en
egen bransjestandard. Standarden synliggjer
hvilke kunnskaper, erfaringer og kompetanse

som kreves av renholdere i ulike sammenhenger,
men legger ogsa til rette for en mulig framtidig
formalisering gjennom realkompetansevurdering.
Kompetansestandarden for renhold illustrerer

rollen som kompetanserammeverk og
kompetanseattester kan spille i arbeidslivet
generelt. Rammeverket kan tydeliggjere for
arbeidstakere sd vel som arbeidsgivere hvilke
forventninger til kunnskaper, ferdigheter og generell
kompetanse som eksisterer. Dette gjor det mulig
& forankre opplcering p& en mer systematisk
mdte og etablerer et akseptert referansepunkt
for en kompetanseattest. Samarbeidet mellom
renholdsbransjen og en ekstern test-akter

er interessant og ber vurderes i forbindelse

med en eventuell introduksjon av en felles
kompetanseattest slik dette diskuteres i kapittel 6.

Del Il - Losninger

Prinsipper for synliggjering av etterutdanninger
og kompetanseutvikling i arbeidslivet
Gjennomgangen av de utvalgte bransjeomrddene
viser at etterutdanningene spiller en viktig rolle

ndr det gjelder mdlrettet og kontinuerlig lcering

pd& arbeidsplassen. Dette gjelder ikke bare helse
0g omsorg, vann og avlgp og renhold, men hele
det norske arbeidslivet, om enn av ulikt omfang.
Eksemplene fra Irland, Sverige og Polen peker i
samme retning. Med dette som utgangspunkt, blir
det desto viktigere & klargjere hvordan potensialet
til disse etterutdanningene kan utnyttes bedre.
Dette innebcerer & bygge videre pd deres sterke
sider og samtidig vcere oppmerksom pd mulige
svake sider. Arbeidsgruppen vurderer at felgende
prinsipper danner et mulig utgangspunkt for
losningene som skisseres i kapitlene 5—7 og
avslutningsvis i anbefalingene i kapittel &:

— Arbeidslivsrettet etterutdanning
bor ikke inkluderes i det formelle
kvalifikasjonsrammeverket.

— Etterutdanninger og lcering i arbeidslivet kan
synliggjeres og styrkes gjennom etablering av
bransjebaserte kompetanserammeverk, som
identifiserer og beskriver ngkkelkompetansen
innenfor sentrale roller.

— For at et kompetanserammeverk skal kunne
fungere som referansepunkt innenfor en
bransje eller arbeidsomrdde, md det forankres
i bransjen og baseres pd dialog mellom
arbeidsgivere og arbeidstakere.

— For atinformasjon om kompetansebehov
og -tilbud kan utveksles mellom bransjer,
faggrupper og funksjonsomrdder, anbefaler
arbeidsgruppen & utarbeide retningslinjer som
kan brukes til & veilede og inspirere, men ikke
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overstyre, enkeltbransjer.

-  Med utgangspunkt i
kompetanserammeverkene, og de
behovene disse signaliserer, md& det
etableres oversikter (elektroniske plottformer)
over kompetansetilbud hvor relevante
etterutdanningstiloud registreres og listes
fortlgpende.

- Arbeidsgruppen anbefaler & utvikle og ta i
bruk en felles kompetanseattest som letter
kompetansebygging over tid, for arbeidstakere
s& vel som for arbeidsgivere.

- Kompetanseattestens sentrale formdl er & sikre
at den enkelte systematisk kan bygge pd egne
lceringsresultater internt i en virksomhet, i andre
virksomheter, eller innenfor utdanningssystemet
som basis for realkompetansevurdering.

Kompetanseattesten md gjere det enklere for
arbeidsgivere og andre mottakere og brukere av
attesten & identifisere hva den enkelte faktisk har
lcert. Kompetanseattester kan stette direkte opp
om kompetansearbeidet i bedrifter og bransjer
0g gi et bedre grunnlag for strategier knyttet til
kompetanseheving.

Kompetanseattester

Reultatene av lcering i arbeidslivet mé& i starre
grad enn i dag synliggjeres, for arbeidstakere
og for arbeidsgivere. Introduksjonen av en
felles kompetanseattest er, som droftet |
kapittel 6, et viktig virkemiddel for & f& dette til.
Kompetanseattesten kan:

— bidra til at enkeltindivider kan identifisere og
dokumentere egne lceringsresultater, slik at
disse kan brukes til & stette opp om egen
arbeidslivs- eller utdanningskarriere

- gjore det enklere for arbeidsgivere & skaffe seg
oversikt over den enkeltes kompetanse

- tjene som et verktey for & dokumentere den
samlete kompetansen i en virksomhet

— utformes slik at den enkeltes lceringsresultater
ogsd kan forstds innenfor utdanningssystemet
og, om mulig, inngd& som element for eksempel
i en realkompetansevurdering

- forankresi et bransje- eller aktivitetsomréde,
men md veoere gjenkjennbar i andre bransjer
eller aktivitetsomrader

- forankres nasjonalt, men veoere relevant ogsd
internasjonalt

Det er avgjerende at en kompetanseattest fanger
opp bé&de Iceringsprosesser og lceringsresultater.
Selv om beskrivelsen av lceringsresultatene spiller
en avgjerende rolle for & synliggjere kompetanse,

og er en forutsetning for & kombinere og «stable»
lceringsresultater, er det nedvendig & tydeliggjere
for eksempel hvem som stdr bak et kurs eller
tiltak, hva det krevde i arbeidsinnsats og hvorvidt
vurderingen av lceringsresultatene er til & stole
pd. Dette er avgjerende for & bygge den viktige
tilliten som en kompetanseattest avhenger av.
Rapporten understreker at en kompetanseattest
ma tilfredsstille grunnleggende GDPR-krav.

Rapporten vurderer at det ber legges til rette for
utviklingen av individuelle «kkompetansemapper»
som gjer det enklere for den enkelte & samle

og & presentere kompetanseattester. Slike

digitale «kompetansemapper md forankres

i bransjer og aktivitetsomrader, men mad ta
utgangspunkt i generelle retningslinjer som sikrer
overfering og gjenkjenning pdé tvers av omrdader.
«Kompetanemapper kan gjere det enklere for den
enkelte & kombinere og «stable» lceringsresultater.

Rapporten foresldr & ta utgangspunkt

i eksisterende europeiske normer for

presentasjon av lcering, med forankring bdde

I utdanningssystem og arbeidsliv, slik disse er
etablert i anbefalingene knyttet til EQF i 2017,
Europass i 2019 og micro-credentials i 2022 og
understottet av den europeiske standarden for
utveksling og deling av informasjon og data
innenfor dette feltet (Europeon Learning Model v3).
Dette forutsetter et tett samarbeid med relevante
norske myndighetsorganer, for eksempel SIKT, i

en utviklingsfase. Videre anbefaler rapporten & ta
utgangspunkt i anbefalingene knyttet til beskrivelse
av lceringsutbytte- og lceringsresultater vedtatt pé
europeisk nivé i 2023. Retningslinjene er formulert
som minstekrav, og vil kunne tilpasses den enkelte
tilbyder og bruker, for eksempel med referanse til
et bransjebasert kompetanserammeverk og de
neokkelkompetansene dette bestdr av. Europass
kan ogsé danne (et av flere) utgangspunkt for en
utvikling av individuelle «kompetansemapper.

Kompetanserammeverk

En styrking av etterutdanningenes plass i
arbeidslivet forutsetter en bevisstgjering omkring
hvilke behov for kunnskap, ferdigheter og
kompetanse som eksisterer innenfor et bransje-
eller arbeidsomrdde.

Rapporten peker etableringen av bransjebaserte
kompetanserammeverk som et mulig verktey
for & tydeliggjere hva slags nekkelkompetanser
som forventes i tilknytning til sentrale roller og
funksjoner i bransjen. Dette gir et referansepunkt
for intern kompetanseutvikling, men gir ogsd et
utgangspunkt for (mulig framtidig) formalisering
gjennom realkompetansevurdering eller
videreutdanning. Et kompetanserammeverk vil
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ogsd kunne tydeliggjere betydningen av samspill
mellom ulike roller (og dermed ogsd faggrupper
og profesjoner) og hvordan dette p&virker en
samlet etterutdannings og kompetansestrategi.

For at et slik kompetanserammeverk skal vaere il
nytte md det ta utgangspunkt i et erkjent behov
[ bransjen og oppdateres jevnlig. Rapporten
understreker at kompetanserammeverk md
basere seg pd& innspill fra b&dde arbeidstaker

og arbeidsgiverhold, og at de md forankres

bredt hos bergrte parter. Rapporten vurderer at
kompetanserammeverkene kan fungere som

et viktig referansepunkt for tilbydere av kurs og
kompetanseutviklingstiltak.

Rapporten konkluderer med at erfaringene

fra Balansekunst-prosjektet (Skjerve, 2020)

kan brukes til & stotte opp om utviklingen av
kompetanserammeverk. Disse erfaringene er
imidlertid ikke tilstrekkelige, og det vil det mdtte
utvikles en mer omfattende «verktaykasse» som
kan stette bransjenes arbeid. Det vil for eksempel
voere mulig & bygge pd svenske erfaringer
innenfor dette omrddet (<oransjevalideringy). P&
samme mdte vil rekke europeiske initiativ ogsd
kunne vaere til nytte (se for eksempel Cedefop 2017
0g 2022).

Kompetansepoeng

Prosjektmandatet ser introduksjonen av
kompetansepoeng som en mulig mate & legge

til rette for kombinasjoner og «stabling» av
etterutdanninger. Rapporten konkluderer med at
dette er en lgsning som farst ber komme etter en
implementering av kompetanseattester og mulige
kompetanserammeverk.

Rapporten understreker at et poengsystem

mad reflektere md reflekterer hva slags
arbeidsbelastning som ligger til grunn for
lceringen, men ogsd ta hensyn til lceringsutbytte.

Rapporten understreker imidlertid at det er
krevende & poengberegne lceringsutbytte og
at dette er noe som fortrinnsvis fanges opp av
kompetanseattestene (og gjiennom en mulig
<ompetansemappe»).

Tillit er en forutsetning for at et poengsystem

skal kunne fungere (et slikt system innebcerer i
praksis en forenkling av anerkjenningsprosedyrer).
Rapporten vurderer at introduksjonen av en felles
kompetanseattest (og eventuelle individuelle
ompetansemapper») vil kunne gjere det enklere
over tid & bygge en slik tillit og dermed legge
grunnlaget for.

Realkompetanse

Med utgangspunkt i synliggjeringen av
arbeidslivslcering som skjer gijennom bruken av
kompetanserammeverk og kompetanseattester
ser rapporten en mulighet for & styrke dagens
system for realkompetansedokumentasjon og
-vurdering. A lykkes med dette krever imidlertid

en kritisk refleksjon over det eksisterende norske
realkompetansesystemet og hvordan det legger til
rette for kombinasjoner og «stabling» av lcering fra
ulike lceringssammenhenger.

Sammenfatning og anbefalinger
Rapportens hovedbudskap og anbefalinger
presenteres samlet i kapittel 8.

Videre arbeid

For at forslagene listet i rapporten skal kunne
utvikles og iverksettes, anbefales en fase 2

i prosjektet. En slik fase 2 vil mdtte vurdere
lzsningsforslagene opp Mot utfordringene og
mulighetene i konkrete bransjeomrdder og ut fra
dette legge grunnlaget for en samlet, nasjonal
synliggjering og styrking av etterutdanningsfeltet.
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1. Innledning

Norsk arbeidsliv mé bli bedre p& & synliggjere,
utnytte og videreutvikle den kompetansen
som allerede finnes blant ansatte i bedrifter og
virksomheter.

Arbeidslivet er i rask utvikling, ikke minst som felge
av gkt digitalisering, teknologiutviklingen og nye
krav gjennom det grenne skiftet (NOU 2020: 2;
Kompetansebehovsutvalget, 2023). Arbeidsstyrken
md derfor oppdatere og oke sine kunnskaper,
ferdigheter og kompetanse for & mote
virksomhetenes og arbeidslivets eksisterende og
framtidige behov. Samspillet mellom arbeidsliv
og formelt utdanningssystem er viktig for & kunne
mgate behovet for ny kompetanse. Like viktig er
det & styrke arbeidslivets selvstendige evne til

& fremme og utvikle kunnskaper, ferdigheter

og kompetanse. Mer enn noen gang tidligere

er det derfor avgjerende & rette sokelyset

mot kompetanseutviklingen som skjer innad i
virksomheter og bransjer og vurdere hvordan

det store mangfoldet av etterutdannings- og
kompetanseutviklingstiltak bedre kan stette opp
om denne lceringsaktiviteten.

Prosjektet ‘En norsk tilncerming til micro-
credentials (kompetanseattester)’ ble
opprettet hosten 2023. Prosjektets mandat er
gjengitt i vedlegg 1. Formdlet med prosjektet
har veert & utrede instrumenter som kan

bidra til & synliggjere og styrke lceringen og
kompetanseutviklingen i arbeidslivet, uavhengig
av, men ogsd i samspill med det formelle
utdanningssystemet. Prosjektgruppen har i
scerlig grad vurdert introduksjonen av en felles
kompetanseattest. Slike attester kan knyttes
opp mot etableringen av bransjebaserte
kompetanserammeverk som tydeliggjer hvilke
behov som eksisterer og som gir en oppdatert
oversikt over hvilke etterutdanninger og
kompetanseutviklingstiltak som er tilgjengelige.

Prosjektet bygger i utgangpunktet pd et
samarbeid mellom Kompetanseforbundet, NHO
og NITO. Fra januar 2024 ble deltakelsen utvidet
med KS og Fagforbundet. Organisasjonene har
alle bidratt med ressurser til prosjektet, giennom
direkte gkonomisk stette eller gjennom & sette
av tid til utredning og skriving® En arbeidsgruppe
bestdende av felgende personer har stdtt for det
praktiske utredningsarbeidet:

Jens Bjerndvold (tidligere Cedefop og EU-
kommisjonen, prosjektleder), Ingrid Bjartveit
Kruger (Oslo Economics, for NHO), Solveig
Borkenhagen (Oslo Economics, for NHO), Thea
Forsberg (KS), Susanne Schmachtenberg
(Folkeuniversitetet), Susanne Skjerberg
(Fagforbundet) og @ystein Wee (NITO).

En styringsgruppe bestédende av partene i
arbeidslivet, ledet av Kent Gudmundsen fra
Kompetanseforbundet, har fulgt prosjektet.
Styringsgruppen har bestdtt av felgende
personer:

Kent Gudmundsen (Kompetanseforbundet), Are
Turmo (NHO), Bjarn Bellaris (NITO), Iren Luther
(Fagforbundet) og Bjarte Rermark (KS).

En referansegruppe, med deltakere fra HK-dir,
Sikt, L&dnekassen og NOKUT, har fulgt prosjektet.
Referansegruppen har bestdtt av felgende
personer:

Margrethe Marstrem Svensrud (HK-dir), Geir
Magne Vangen (Sikt), Nina Waaler (NOKUT) og
Ingunn Bakkene Cowan (L&nekassen).

Arbeidsgruppen leverte utkast til rapport til
styringsgruppen 30. april 2024. Arbeidsgruppen
innarbeidet deretter kommentarer fra
styringsgruppen og leverte endelig rapport

12 juni 2024. Rapportens konklusjoner danner

i farste omgang grunnlag for innspill til
Kompetansereformutvalgets arbeid. Utvalget
skal utrede hvordan Norge skal lykkes med
livslang Icering i arbeidslivet (HK-dir, 2024).
Arbeidsgruppens hovedforslag, omkring
kompetanseattester og kompetanserammeverk,
knytter seg direkte til utvalgets vektlegging av
behovet for styrking av lcering i arbeidslivet

i Norge. Arbeidsgruppen anbefaler videre at
rapportens forslag tas videre i en fase to av
prosjektet hvor bransjeomré&der inviteres til &
prove ut og, pd sikt ta i bruk, kompetanseattester
og kompetanserammeverk.

Rapporten er i praksis, etter skifte av
prosjektleder for drsskiftet og komplettering av
arbeidsgruppen, produsert over en fire mdneders
periode (januar—april 2024). Dette har gjort at

¢ Anbefalingene i denne rapporten md sees som innspill til det videre arbeidet med synliggjering av
kompetanseutvikling i arbeidslivet. Rapporten er ikke politisk behandlet i organisasjonene.
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arbeidsgruppen ikke har hatt mulighet til & g&

like grundig inn i analysen av bransjeomrddene
som det opprinnelig var tenkt. For at forslagene
listet i rapporten skal kunne utvikles og iverksettes,
anbefales en viderefering av prosjektet.

1.1 Bakgrunn og inspirasjon

Leering i arbeidslivet er et stadig tilbakevendende
tema, bd&de nasjonalt og internasjonalt. | senere
tid har scerlig to initiativ, et norsk og et europeisk,
fremmet forslag som kan utgjere en konkret og
praktisk forskjell p& dette omrddet:

— Som et tiltak for & stimulere til livslang
lcering, anbefalte Markussen-utvalget i sin
utredning fra 2019 at det arbeides med &
utvikle et godkjenningssystem for ikke-formell
oppleering (NOU 2019: 12). Utvalgets forslag
tar utgangspunkt i behovet for & synliggjere
0g verdsette resultatene av lcering som skjer
utenfor utdanningssystemet, og danner
dermed grunnlaget for arbeidsgruppens
forslag. Markussen-utvalget pekte ogsé pd at
andre land, som Irland og Sverige, innplasserer
kompetanse fra ikke-formell opplcering i sine
kvalifikasjonsrammeverk (et tema vi drofter i
kapittel 3 av rapporten).

— |juni 2022 anbefalte EU nye rammer for bruken
av micro-credentials (Europakommisjonen,
2022). EU anser at micro-credentials, eller
kompetanseattester p& norsk, kan bidra til &
bedre synliggjere og verdsette resultatene
av kortere kurs og lceringsprosesser. Dette
vurderes som scerlig viktig for & styrke
lceringen i arbeidslivet, men sees ogsd pd som
et element i vurderingen av realkompetanse
hvor lcering i ulike sammenhenger kan gi
uttelling i utdanningssystemet.

Dette prosjektet vurderer relevansen av
kompetanseattester i norsk sammenheng, og

& vurdere hvilke forutsetninger som ma ligge

til grunn for bruken av disse. Introduksjonen

av en felles kompetanseattest kan bidra

positivt til en synliggjering og styrking av feltet,
bdde for arbeidstakere og arbeidsgivere.
Kompetanseattesten bor etter vér vurdering veere:

— nasjonalt forankret, men internasjonalt
gjenkjennbar

— bransjeoverskridende, men samtidig
bransjetilpasset

- med sgkelys pd lceringen i arbeidslivet

1.2 Hvorfor kompetanseattester og
kompetanserammeverk?

Prosjektet tar utgangspunkt i at lceringen i
arbeidslivet i mange tilfeller er lite synlig og

at den ofte ikke stottes og verdsettes i tréd
med sin reelle og strategiske betydning. I tradd
med prosjektmandatet har arbeidsgruppen
vurdert introduksjonen av kompetanseattester
i ncer sammenheng med introduksjonen av
bransjebaserte kompetanserammeverk. |
dette ligger det at tilliten til- og relevansen av
kompetanseattestenes vil styrkes dersom de
er godt forankret i arbeidslivet og de enkelte
bransjene.kompetanseattestenes vil styrkes
dersom de er godt forankret i arbeidslivet og de
enkelte bransjene.

Det overordnede mdlet med
kompetanseattester og
kompetanserammeverk er & synliggjere
og fremme kompetanseutvikling i
arbeidslivet, og gjere det mulig for
arbeidstakere og arbeidsgivere & bygge
videre pd resultatene av denne lceringen.

En innfering av kompetanseattester og
kompetanserammeverk innebcerer en innramming
og synliggjering av etterutdanninger og
kompetanseutviklingstiltak i Norge. Mé&let med
prosjektet har veert & avklare hvilke prinsipper

som kan legges til grunn for hvert av disse
instrumentene. Erfaringene fra tre bransjeomrdader
- helse og omsorg, vann og avilgp og renhold

— har blitt brukt som empiriske utgangspunkt

for dreftingen. Internasjonale eksempler

stetter opp om dette. Utviklingen av en norsk
kompetanseattest kan ta utgangspunkt i felgende
formulering:

En kompetanseattest gjer det mulig
& beskrive lceringsresultater i et
format som er gjenkjennbart innenfor,
men ogsd pd tvers av bransjer og
aktivitetsomrader. Attesten er forankret
nasjonalt, men kan gjenkjennes
internasjonalt. Den kan tjene
arbeidstakere s vel som arbeidsgivere
og, hvor mulig, institusjoner og aktarer
innenfor formell utdanning.
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Utviklingen av kompetanserammeverk kan ta

utgangspunkt i falgende formulering:

Kompetanserammeverk tar
utgangspunkt i de yrkesrollene og
oppgavene som til sammen danner
grunnlaget for en bransje eller et
aktivitetsomradde. Rammeverkets rolle
er & tydeliggjere hvilke kompetanser
som kreves i den enkelte rolle og
oppgave, men ogsd & vise hvordan
disse samvirker i en starre helhet.
Tilbud av etterutdanninger og
kompetanseutvikling kan knyttes opp
mot et slik rammeverk.

| det opprinnelige prosjektmandatet

kobles rammeverkene og attestene

sammen med ‘kompetansepoeng’ som

skal beskrive omfanget av utdanningen.
Prosjektmandatet ber arbeidsgruppen & ‘utvikle
kvalifikasjonsrammeverk innenfor enkelte
bransjer med klare lceringsutbyttebeskrivelser
og nivébeskrivelser, som i neste fase brukes til
utvikling av etterutdanningstiloud som vil kunne
utstede «Kompetanseattester» med tilherende
«kompetansepoeng» som beskriver omfang av
utdanningen.

Arbeidsgruppen vil allerede innledningsvis klargjere
to forhold som har betydning for felgende kapitler:

Det er etter var oppfatning misvisende &
snakke om kvalifikasjonsrammeverk innenfor
bransjer. Rapporten vil konsekvent bruke
pbegrepet kompetanserammeverk og
signaliserer med dette at rammeverket er
forankret i arbeidslivet og ikke i det formelle
utdannings- og kvalifikasjonssystemet.

Arbeidsgruppen vurderer at bruken av
'kompetansepoeng’ pd dette tidspunktet

ikke er avgjerende for en synliggjering

av lcering i arbeidslivet. En poengfesting
(kvantifisering) av etterutdanninger og
kompetanseutviklingstiltak kan bygge pd en
vellykket introduksjon av attester og rammeverk,
men arbeidsgruppen er av den oppfatning

at dette md skje med utgangspunkt i den
oversikten og tilliten som etableres gjennom
disse instrumentene. Det bemerkes imidlertid
at kompetanseattest madtte tydelig hvilken
nominell*arbeidsbelastning som ligger til grunn
for et lceringsresultat, og at dette pd sikt kan
inngd som et element i et poengsystem.

7 Laering skjer i mange former og beskrivelsen av arbeidsbelastning md abstraheres pd en mdte
som gjer at man ikke bare fanger inn varighet av og tilstedevcerelse i et kurs, men ogsd andre
former for Iceringsrelater arbeidsbelastning. Begrepet nominell arbeidsbelastning legger denne

utvidete forstdelsen til grunn, og brukes for eksempel i ECTS.
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Del | av rapporten legger grunnlaget for lgsningene bransjeomrdder i Norge som eksemplifiserer

vi beskriver i del 2. Dette grunnlaget bestdr for det utfordringene innenfor dette omrddet og som
forste av en teoretisk og begrepsmessig avklaring kan gi inspirasjon til lasninger (helse- og omsorg,
av nakkelbegreper. Arbeidsgruppen innser at disse vann og avligp og renhold). Vi har valgt & ta
begrepene kan forstds ulikt og at det derfor er utgangspunkt i farstelinjetjenestens, slik disse

viktig & tydeliggjere vér fortolkning. For det andre kommer til uttrykk p& kommunalt nivél (helse
etablerer vii denne delen et empirisk grunnlag 0g omsorg og vann og aviep). | tilegg bruker vi

for lesningene. Vi tar for oss internasjonale renhold til & illustrere yrkesroller og oppgaver som
erfaringer (EU, Irland Sverige og Polen) og drafter er av sentral betydning i store deler av arbeidslivet.

eksisterende strategier for & styrke og innpasse
lcering i arbeidslivet. Vi tar videre for oss tre
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2. Nokkelbegreper og var
forstdelse av disse

| dette kapitlet drafter vi en serie ngkkelbegreper
av stor betydning for prosjektet. Dette er
nadvendig for & sikre en felles forstdelse av
prosjektmandatet og dermed legge grunnlaget
for de lesningene vi foresldr i siste del av
rapporten.

Kvalifikasjon versus Kompetanse

Det mest sentrale begrepet i v&r rapport er
kompetanse. Slik som Kompetansebehovsutvalget
(2023), legger vi en bred forstdelse av kompetanse
til grunn. Utvalget skriver: «cKompetanse omfatter
kunnskap, forstdelse, ferdigheter, holdninger og
verdier som anvendes til & utfere oppgaver eller
lese utfordringer.» (Kompetansebehovsutvalget,
2023, s. 20) Utvalget vektlegger aspekter av
begrepet som kan tilegnes, fremfor medfedte
egenskaper. Denne definisjonen samsvarer godt
med var forstéelse av begrepet. Kompetanse er
dermed knyttet til den enkeltes selvstendige bruk
av kunnskaper og ferdigheter, krever en grundig
forstéelse av hvilken kontekst en oppgave eller
rolle inngdr i. A veere kompetent er ikke avhengig
av en kvalifikasjon. Kompetanse handler om hva
du faktisk kan.

En kvalifikasjon er en anerkjennelse, uttrykt
gjennom et vitnemdl, sertifikat eller tilsvarende
dokument. | dette dokumentet gdr utstederen god
for at innehaveren, for eksempel gjennom en test
eller eksamen, har tilegnet seg de kunnskapene,
ferdighetene og/eller den kompetansen som

det refereres til (for eksempel i en Icereplan). En
kvalifikasjon kan ut fra dette defineres som: Det
formelle uttrykket for en vurderingsprosess hvor en
kompetent akter bekrefter at et individ har tilegnet
seg et lceringsutbytte/kompetanse relatert til en
gitt standard og/eller arbeidsoppgave (EQF 2008
og 2017).

| v&r sammenheng er det viktig & tydeliggjere
forskjellene p& begrepene kompetanse og
kvalifikasjon, ettersom disse har direkte innvirkning
pd de lgsningene som er foresldtt i del to av
rapporten.

Videreutdanning og etterutdanning
Kompetansebehovsutvalget (2023) gir en
oversikt over sentrale begreper innen livslang
lcering. De bygger bdde pd& Markussen-utvalget
(NOU 2019:12) og SSB (Andresen, Grendall,

& Keute, 2021). Kompetansebehovsutvalget
definerer etterutdanning som opplcering

som ikke leder til en offentlig godkjent
kompetanse, mens videreutdanning defineres
som all offentlig godkjent opplcering eller
utdanning som leder til formell kompetanse®
eller studiepoeng innenfor det ordincere
utdanningssystemet. Utvalget presiserer

videre at det ikke finnes en standardisert
definisjon av hva formell videreutdanning

er. N&r det gjelder etterutdanning, skriver
Kompetansebehovsutvalget at den vanligste
definisjonen er at etterutdanning tilsvarer
ikke-formell opplcering, men at noen ogsd
inkluderer uformell lcering i begrepet®. Utvalget
definerer ikke-formell lcering som en form for
strukturert opplcering i form av kurs, seminarer
og konferanser der lcering er hovedformdlet
med deltakelsen. Uformell lcering er av utvalget
definert som lcering i utferelse av arbeidet,
ikke-organisert lcering som skjer gjennom det
daglige arbeidet pd jobb eller pd andre arenaer,
men uten at det er |cerer eller veileder til stede
(Kompetansebehovsutvalget, 2023, s. 20).

Slik vi har argumentert for i innledningen (kapittel
1), avgrenser vi prosjektet til etterutdanninger.
Det innebcerer at vi avgrenser prosjektet til
opplcering som ikke leder til formell kompetanse
eller studiepoeng innenfor det ordincere
utdanningssystemet. Konklusjonene vare (se del
II) er at vi mener dette skillet ber opprettholdes,
det vil si at etterutdanning ikke bar innpasses i det
formelle utdanningssystemet, men i stedet inngd
som en tydelig del av eksisterende og framtidige
systemer for realkompetansevurderinger.

Etterutdanningene bygger pd et vidt spekter av
kompetanseutviklingstiltak forankret i oppgaver,
roller, yrker og/eller i arbeidslivet rent generelt.
Etterutdanningene er vanligvis rettet mot &

51 vdr sammenheng Vil det beste begrepet her vaere formell kvalifikasjon, ikke formell kompetanse.

Se ovenfor.

5Som pdpekt nedenfor skjer lcering i mange sammenhenger, men uten at dette nedvendigvis
var hensikten. | utgangspunktet vil ikke uformell lcering kunne fanges opp direkte gjiennom
kompetanseattester, kun etter at en realkompetansevurdering har blitt gjennomfert.
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oppdatere eller utvide en persons kunnskap,
ferdigheter og kompetanse internt i en bedrift eller
innenfor et bransjeomrdde. Etterutdanningene

er rettet mot & gjere den enkelte mer kompetent,
det vil si bedre i stand til & utfere sine oppgaver
eller roller. Etterutdanningene vil ofte rette seg
mot forbedring og oppdatering at tekniske og
instrumentelle ferdigheter knyttet til funksjoner/
roller (for eksempel bruk av digitale verktay,
introduksjon til nye prosedyrer), men kan ogsé
omfatte mer generelle kompetanseomrdder
knyttet til for eksempel ledelse eller
kommunikasjon. Etterutdanningene er avgjerende
for & holde tritt med endringer og utvikling
innenfor ulike fagomrd&der og yrker. Det gir en
mulighet til & oppdatere ferdigheter, tilegne seg
ny kunnskap og tilpasse seg de stadig skiftende
kravene i arbeidslivet.

Selve begrepet etterutdanning er etter var
forst&else ikke ideelt. Dette fordi den aktuelle
lceringen verken trenger & komme «etter» noe
annet eller inng& som et element i (formell)
«utdanning». Vi kommer ikke til & foresld et

nytt begrep, men observerer at begrep som
kompetanseheving eller kompetanseutvikling ofte
er mer presise.

Formell, ikke-formell og uformell Icering

Disse begrepene brukes ofte for § skille mellom
lcering innenfor det formelle utdanningssystemet
0g annen lcering. Begrepene sier i utgangspunkt
lite om hva som karakteriserer disse «andre»
formene for lcering, men er likevel nyttige for &
tydeliggjere trekk ved den samlete lceringen i et
samfunn (se ogsé& Cedefop Glossary: 2023).

Formell lcering viser til resultatene av lovregulert
utdanning og opplcering (for eksempel) innpasset
et nasjonalt kvalifikasjonsrammeverk. Ikke-
formell lcering er mdirettet og intendert, men
foregdr utenfor det formelle systemet. Uformell
locering er de ikke-intenderte og ikke-planlagte
lceringsresultatene som folger av aktiviteter i
arbeid og fritid (for eksempel).

Disse tre begrepene er nyttige i forhold til
realkompetansevurdering ettersom de tydeliggjer
at viktig lcering ikke bare skjer i dedikerte
utdannings og opplceringssituasjoner, men kan
skje som en konsekvens og resultat av andre

aktiviteter. En vurdering av realkompetanse mé
derfor favne alle disse tre omrddene.

Vithemal versus kompetanseattest

Det er viktig for prosjektet & skille mellom vitnemdll
(kvalifikasjonsbevis, sertifikat, fagbrev) og
kompetanseattest. Begge disse dokumentene
soker & synliggjere lceringsprosesser og
-resultater, men bidrar til verdsetting pd& ulike
mdter. Mens vitnemdlet er en synlig og viktig

del av det formelle utdanningssystemet,

og innebcerer at et offisielt «verdipapir»

utdeles, har arbeidslivet i mindre grad utviklet
tilsvarende, generelle ordninger. Utviklingen av
en felles kompetanseattest med forankring i
arbeidslivet kan derfor sikre synliggjering og reell
anerkjennelse, men inkluderer ikke et offisielt
stempel fra det formelle utdanningssystemet.
Folgende definisjoner viser disse forskjellene:

Et vitnemal, ogsd betegnet som et
kvalifikasjonsbevis, diplom, sertifikat eller fagbrev
0.0, signaliserer fysisk og konkret gjennom

et papirdokument eller digitalt medium at
innehaveren pd tilfredsstillende méte har
oppnddd bestemte lceringsresultater og at
dette er anerkjent av en kompetent akter.

| norsk sammenheng er vitnemdl noe som
hovedsakelig utstedes innenfor det formelle
utdanningssystemet, slik dette er definert av

det norske kvalifikasjonsrammeverket (NKR).

En kompetanseattest er i vér sammenheng’

et dokument (papir eller digitalt) som er
forankret i arbeidslivet, det vil sii en bransje, et
fag og sett opp mot en rolle, en prosess eller
funksjon. Kompetanseattesten md synliggjere at
innehaveren har gjennomgdtt en lceringsprosess
og tydeliggjere hvem som stod bak, hva som
var mdlsettingen, hvor lceringen skjedde og nér
dette fant sted. Videre md& kompetanseattesten
synliggjere at bestemte lceringsresultater er
oppnddd med tanke pd bransje, fag, rolle, prosess
eller funksjon.

Kompetanseattesten skal synliggjere kompetanse.
Verdien av kompetanseattesten avhenger av
hvordan lceringsprosessene og lceringsresultatene
bidrar til den enkeltes, bedriftens og

bransjenes kompetanseutvikling. Videre md en
kompetanseattest kunne gjenkjennes pd tvers av
bransjer, bedrifter, roller og oppgaver og det blir
dermed viktig & identifisere hvilke felles elementer
som skal legges til grunn. Kompetanseattesten er

7 Arbeidsgruppen er klar over at begrepet kompetanseattest eller micro-credential ogsd kan
veere forankret i utdanningssystemet, noe som er scerling tydelig innenfor hayere utdanning hvor
mange institusjoner har sett nytte i & utvikle kortere kurs under denne betegnelsen. Cedefop’s
sammenliknende studie 2021-23 tjiener som en illustrasjon av begrepsbruken innenfor feltet.
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videre forankret i norsk arbeidsliv, men md& kunne
gjenkjennes og anvendes ogsd internasjonailt.
Dette kommer vi tilbake til i del 28.

Leeringsprosess versus leeringsutbytte og
Iceringsresultat

Det formelle utdanningssystemet har tradisjonelt
lagt stor vekt pd innsatsfaktorene til lcering, det
vil si tid, sted, pensum og metoder. | senere tid
sokelyset i starre grad bilitt rettet mot utbyttet og/
eller resultatene av lceringen. Med andre ord er
det viktigere hva du har lcert enn hvordan du har
lcert det. Denne dreiningen ser vi for eksempel
gjennom en tydeliggjering av forventningene til
loeringsutbytte (i loereplaner) og hvilke faktiske
lceringsresultater som blir oppnddd i ulike lands
utdanningssystemer (for eksempel OECDs PISA
studie). Dreiningen mot resultat og utbytte
(‘outcome’) heller enn innsatsfaktorer (‘input’)

er grunnleggende for kompetanseutvikling i
arbeidslivet og er en forutsetning for utviklingen av
kompetanserammeverk og kompetanseattester.

En systematisk beskrivelse av lceringsresultater er
like viktig i arbeidslivet som i utdanningssystemet.
Mens utdanningssystemet over tid har styrket
evnen til & beskrive lceringsutbytte, for eksempel

i lcereplaner, er dette i varierende og ofte

mindre grad tilfelle innenfor arbeidslivet. Som
understreket i prosjektet Balansekunst (Skjerve &
Simeou, 2018; Skjerve, 2020), er det avgjerende &
utvikle et klart sprdk knyttet til etterutdanninger
og kompetanseutvikling i arbeidslivet. Et klart
sprék bidrar til gkt forstdelse av utfordringer

og muligheter. Et klart sprdk knyttet til denne
tematikken er ogsé viktig for & styrke dialogen
mellom arbeidsliv og utdanningssystem ndr det
gjelder kompetanseutvikling. Vi legger felgende
forstdelse til grunn for arbeidet i prosjektet:

Med leeringsprosess forstdr vi veien fram mot

et lceringsresultat, b&de i form av en formell
kvalifikasjon eller en funksjons- eller rollespesifikk
kompetanse. Prosessen kan beskrives giennom

& indikere tidsbruk og/eller arbeidsbelastning,
gjennom & beskrive lceringsarena, gjennom &
identifisere instruksjons- eller lceringsmetodikk og
gjennom & peke mot spesifikt lceringsmateriell,
som for eksempel lcerebgker eller annen
dokumentasjon. Loeringsprosessen er dpenbart
viktig for & forstd en utdanning eller et
kompetanseutviklingstiltak, men er samtidig bare
en indirekte mate & uttrykke formdl pd.

Med Iceringsutbytte og/eller lceringsresultat
forstdr vi hva en student, lcerling eller arbeidstaker
forventes & vite, og & veoere i stand til & gjere

eller forstd etter en fullfert lceringsprosess.
Hovedelementene i denne definisjonen viser til hva
slags teoretisk og praktisk kunnskap den enkelte
kjenner til (& vite’), hva slags manuelle, tekniske
og artistiske ferdigheter den enkelte innehar (‘er i
stand til & gjere’) og hvilken overordnet kjennskap
til fag, rolle eller funksjon den enkelte forventes

& ha (‘& forstd’). A beskrive lceringsutbytte pd en
klar méte, gir tilgang til innholdet i utdanninger sé
vel som kompetanseutviklingstiltak i arbeidslivet
og er slik av avgjerende betydning for den
synliggjeringen som er en sentral del av dette
prosjektet. | utdanningssystemet, for eksempel
gjennom lcereplaner, uttrykker man ofte
forventninger til lceringsutbytte. Disse lcereplanene
brukes som referansepunkter for instruksjon

og lceringsprosesser s& vel som for tester og
eksamen. Faktisk oppnddde lceringsresultater

er de som er enten testet gjiennom eksamen
(kvalifikasjon) eller som er vist gjennom praksis
(kompetanse).

Vi kommer tilbake til utfordringene og
mulighetene knyttet til & uttrykke lceringsresultater
i del Il av denne rapporten, der vi skriver om
bransjerammeverk og kompetanseattester. En
forste indikasjon av dette kan knyttes til ‘bredden’
og ‘dybden’ pd de aktuelle lceringsresultatene.

Kvalifikasjons- og kompetanseomréader -
Bredde og utstrekning

Nar systematiske lceringsutbyttebeskrivelser
skal utvikles, er det viktig & fange opp bredden i
kvalifikasjoner og kompetanse. Bredden spenner
fra hva den enkelte forventes & vite, og voere

i stand til & gjere eller forstd etter en fullfort
lceringsprosess. Det er betydelige forskjeller
mellom teoretisk kunnskap (& vite), praktiske
ferdigheter (& gjere) og generell kompetanse
(& forstd). A gripe denne bredden og nyansene
som ligger mellom de ulike «xomré&dene» eller
«domenene» er viktig i utdanningssystemet sd
vel som i arbeidslivet. Det ligger alltid en fare

i & se seg blind pd et omrdde eller domene

pd& bekostning av andre. Deler av det formelle
utdanningssystemet stér noen ganger i fare for
& framheve teoretisk kunnskap pd bekostning av
andre omrdder, mens arbeidslivet i noen tilfeller
kan ha et for ensidig sekelys p& avgrensete
instrumentelle ferdigheter p& bekostning av
kontekstforstdelse og generell kompetanse. For

8 Selv om ikke dette er en del av prosjektmandatet, vurderer arbeidsgruppen at introduksjonen av
kompetanseattester bar sees i sammenheng med individuelle (digitale) <«kompetansemapper» som
gjer det mulig for den enkelte & gi en mer samlet presentasjon av kurs. Dette diskuteres | kapittel 5.
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& kunne beskrive lceringsresultater presist er det
alltid viktig & ha denne bredde-dimensjonen i
bakhodet.

Kvalifikasjons og kompetansenivder — Dybde og
kompleksitet

Det finnes ulike mdter & etablere kvalifikasjons-
og kompetansenivder pd. N&r det gjelder
kvalifikasjoner, viser man ofte til et hierarki

av institusjoner. Det tas for eksempel der for

gitt at universiteter formidler kunnskaper pé&

et mer avansert og komplekst nivé enn for
eksempel videreg&ende skole. Denne indirekte
tilncermingen til kunnskaps- og kompetansenivé
gjennom institusjoner er gradvis blitt erstattet

av lceringsresultater. Dette innebcerer at nivé
defineres med henvisning til hva en kandidat skall
kunne, veere i stand til & gjere og vite. Dette gir en
mer direkte tilgang til kunnskapers og ferdigheters
dybde og kompleksitet. Vi ser for eksempel

at kompleksitet fanges opp gjennom & sette
sokelyset pd selvstendighet (autonomi) og evnen
til & ta ansvar. Jo hayere nivd, desto starre er
forventningene til den enkeltes selvstendige valg.
Og jo hayere nivd, desto hayere forventninger er

det til det & ta ansvar og & veilede eller lede andre.

Det er lite hensiktsmessig & ta
utdanningssystemets formelle kvalifikasjonsnivder

som referanse for kompetansenivder i arbeidslivet.

Et etterutdanningstilbud knyttet til en bestemt
funksjon eller teknologi kan veere relevant for
individer med ulike formelle kvalifikasjoner. De
samme etterutdanningstilbudene innenfor
kunstig intelligens, hygienestandarder eller

etikk kan, for eksempel, vcere like relevante for

en med doktorgrad som for en med fagbrev.
Det gir dermed liten mening i & I&se slike
etterutdanningstilbud fast til et kvalifikasjonsnivd,
det voere seg doktorgrad (nivé 8) eller fagbrev
(nivé 4). For noen vil slike etterutdanningstilbud
kunne brukes inn mot en formell kvalifikasjon, men
da basert pd en vurdering av individuell og reell
kompetanse og erfaring.

Kompetanserammeverk versus
kvalifikasjonsrammeverk

| prosjektmandatet trekkes bransjebaserte
rammeverk frem som et viktig virkemiddel.
Mandatet gir ikke noen klar indikasjon p& hva et
slikt bransjerammeverk skal bygge pd, og det

er derfor viktig & avklare hva som kjennetegner
eksisterende rammeverk, hovedsakelig hva som
skiller kompetanse- og kvalifikasjonsrammeverk.

Arbeidsgruppen bruker denne innledende
avklaringen som utgangspunkt for videre
droftinger:

Kompetanserammeverk, er forankret i arbeidslivet
og/eller avgrensete funksjonsomréder og
definerer hva slags kunnskaper, ferdigheter

og generell kompetanse en enkeltperson

eller en organisasjon trenger for & kunne
utfare en oppgave, rolle eller et yrke adekvat.
Kompetanserammeverk kan tjene en rekke
ulike formdl: Det vil kunne klargjere hva som
forventes av den enkelte og organisasjonen, det
vil kunne tydeliggjere hvor kompetanse mangler
og dermed stgatte etter- og videreutdanning
og kompetanseutvikling generelt, og det kan
blant annet statte nyrekruttering. | tillegg til
kompetanserammeverk forankret direkte

i arbeidslivet, ser vi en tendens til & utvikle
rammeverk for avgrensete omrdder, for eksempel
digital kompetanse® og entreprengrskap™.
Kvalifikasjonsrammeverk er i hovedsak
forankret i det formelle utdanningssystemet
og ordner (klassifiserer) kvalifikasjoner ut fra
nivé definert gjennom lceringsutbytte. | de
fleste tilfeller er kvalifikasjonene spesifisert som
kunnskap, ferdigheter og generell kompetanse,
eksemplifisert gjiennom grad av autonomi

og ansvar. Utgangspunktet er dermed
kvalifikasjonenes innhold og profil, det vil si hva
en person er forventet & vite, veere i stand til &
gjere og forstd ved avlagt eksamen. De fleste
nasjonale kvalifikasjonsrammeverk, ogsd det
norske, tar utgangspunkt i de dtte nivéene i
det europeiske kvalifikasjonsrammeverkets
(EQF). EQF omfatter alle typer kvalifikasjoner

fra grunnskole- til doktorgradsnivd.

Europeiske land har valgt ulike strategier for
inkludering av etter- og videreutdanninger i
rammeverkene. Som vi beskriver i kapittel 3,
soker land som Sverige og Polen systematisk &
inkludere disse kvalifikasjonene i de nasjonale
kvalifikasjonsrammeverkene. Land som Irland
og Nederland har valgt tilsvarende strategier.
Norge har sé langt valgt & avgrense sitt
nasjonale kvalifikasjonsrammeverk til formelle
grunnutdanninger.

De to hovedtypene av rammeverk kjiennetegnes
dermed av ulik forankring, henholdsvis i arbeidsliv
og utdanningssystem. Det er verdt & merke seg
at de moderne kvalifikasjonsrammeverkene, slik
disse er utviklet med utgangspunkt i EQF, opererer
med lceringsutbyttebaserte nivéer. Dette gjer at
de i noen tilfeller kan fungere som brobyggere

“DigComp: the EU Digital Competence Framework | Digital Skills & Jobs Platform (europa.eu)

v EntreComp: The entrepreneurship competence framework - European Commission (europa.eu)
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mot kompetanseutvikling i arbeidslivet. Vi kommer
tilbake til dette videre i rapporten.

Poeng («credits»)

| utdanningssammenheng refererer poeng
(«credits») vanligvis til studiepoeng knyttet til
hayere utdanning. | Europa har European Credit
Transfer and Accumulation System (ECTS) blitt
et vanlig rammeverk for & forenkle overganger
mellom ulike utdanningsinstitusjoner og land

i Europa. | dette systemet definerer 60 poeng
arbeidsmengden til en fulltidsstudent i et
akademisk &r. Bruk av poeng forutsetter (ideelt)
at bade arbeidsbelastningen (kvantifisert i
arbeidstimer/tidsbelastning) og resultatet
(Iceringsutbytte/kompetanse) uttrykkes. Dersom
poeng skal brukes til & ‘stable’ og ‘kombinere’
kompetanseelementer, forutsettes videre en

utstrakt tillit til de aktuelle poengenes verdi.
Bruken av ECTS er for eksempel tett forbundet
med harmoniseringen av universitets- og
heyskolegrader (bachelor, master og ph.d.)

som har funnet sted i Europa over de siste 25
arene (Bolognaprosessen). Et tilsvarende system
for yrkesutdanningene ble forsgkt etablert fra
2009 (ECVET), men har sé& langt ikke lykkes. |
dette siste tilfellet ble det konkludert med at en
harmonisering av lceringsutbyttebeskrivelser ville
kunne ha sterre effekt enn et poengsystem pd
anerkjennelse av utdanninger og overganger
mellom institusjoner og land. Poeng brukes i

en del land som en integrert del av nasjonale
(hovedsakelig moduliserte systemer, for eksempel
Irland). | disse tilfellene er poengene et uttrykk for
arbeidsbelastning, i mindre grad lceringsutbytte.
Arbeidsgruppen kjenner ikke til poengsystemer
med generell bruk i arbeidslivet.
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3. Europeiske initiativ og eksempler
fra andre land som har betydning
for eller kan inspirere lgsninger i
Norge

Mdlsetningene om & synliggjere og styrke
lceringen i arbeidslivet deles av de fleste land vi
kan sammenlikne oss. Internasjonale erfaringer vil
derfor i mange tilfeller gi viktige innsikter som kan
vise vei (eventuelt unngds) nasjonalt. Hensikten
med kapittel 3 er & bidra til en slik lcering.

3.1 Europeiske initiativ

| de fleste europeiske land har det siden starten
av 2000-tallet blitt rettet sgkelys p&d mot livslang
og ‘livs-vid' lcering. Med dette forstds at formell
utdanning mé samspille med lceringen som
skjer i alle livssammenhenger og dpne seg opp
mot den ikke-formelle og uformelle loeringen
som skjer i arbeidslivet, i fritiden og hjemme.
Disse overordnete mdilsettingene har vist seg
utfordrende & realisere. Det eksisterer fortsatt en
rekke hindringer som gjer det vanskelig for elever,
studenter og arbeidstakere & kombinere og
‘stable’ lcering pd tvers av utdanningsinstitusjoner,
virksomheter, bransjer/sektorer og land. De
viktigste europeiske initiativene innfor dette feltet
kan summeres som fglger:

- A bygge livslang lcering krever en felles
terminologi pd tvers av utdanning, arbeidsliv
og fritid. Denne erkjennelsen har blitt fulgt
opp gjennom en sterkere vektlegging av
lceringsutbyttebeskrivelser, hvor sgkelyset
dreies fra lceringsprosess (input) mot hva
den enkelte kan, er i stand til & gjere og vet
(output).

— Det europeiske kvalifikasjonsrammeverket
(EQF) ble etablert i 2008 og revidert i 2017
(R&det for Den europeiske union, 2017). EQF
fungerer som referansepunkt for nasjonale
kvalifikasjonsrammeverk og legger til
rette for sammenlikning og anerkjennelse
av kvalifikasjoner pd tvers av land og
institusjoner. Alle formelle kvalifikasjoner er
inkludert og fordelt p& 8 nivé. Det norske
kvalifikasjonsrammeverket bygger pd EQF, men
i en noe tilpasset utgave.

— Kvdlifikasjonsrammeverket for hovere

utdanning i Europa (QF-EHEA) reflekterer den
sdkalte ‘Bolognaprosessen’ i hgyere utdanning

og harmoniseringen av grader i Europa

(EHEA, u.d.). Dette samarbeidet sikter, akkurat
som EQF, mot & fremme lcering pd tvers av
institusjoner og land. QF-EHEA bygger ogsd pd
en lceringsutbyttefilosofi, om enn noe snevrere
definert enn EQF og med vekt p& akademiske
institusjoner.

— ECTS, det europeiske systemet for ‘credit-
transfer and accumulation’, er forankret i QF-
EHEA og Bolognaprosessen og er i hovedsak
brukt innenfor hayere, akademisk utdanning,
og i scerlig grad knyttet til bachelor- og
mastergrader (Europakommisjonen, u.d.).
ECTS har gradyvis blitt etablert som en
standard internasjonal referanse nér det
gjelder arbeidsbelastning, men har sé langt
hatt begrenset betydning utenfor hayere
utdanning.

— ECVET, det europeiske systemet for ‘credit-
transfer’ innenfor yrkesutdanningene ble
lansert i 2009 (R&det for Den europeiske
union, 2020) med henvisning til behovet
for kombinasjoner og anerkjennelse av
yrkesfaglige kvalifikasjoner pé tvers av land
og institusjoner. Man klarte imidlertid ikke
& etablere et felles kvantifisert kreditt- eller
poengsystem innenfor feltet. ECVET har etter
2020 ikke blitt gitt prioritet pd& europeisk niva.

- EU-direktivet 2005/36/EC knyttet til

anerkjennelse av profesjonelle kvalifikasjoner
(Europaparlamentet og R&det, 2005) spiller
en viktig rolle ndr det gjelder anerkjennelse
av kvalifikasjoner pd tvers av landegrensene.
Direktivet legger opp til fri flyt av profesjonelle
innenfor scerlig helseomrédet, som blant
leger, sykepleiere og tannleger. Direktivet
inneholder ogsd generelle retningslinjer for
anerkjennelse av kvalifikasjoner.

— Utviklingen av metodikk knyttet til
identifikasjon, dokumentasjon og
anerkjennelse av realkompetanse (som
inkluderer kompetanse tilegnet gjennom
ikke-formell og uformell lcering) representerer
en viktig del av det europeiske arbeidet mot
livslang lcering og er av direkte relevans
til dette prosjektet. Med utgangspunkt i
erfaringene fra en rekke europeiske land,
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vedtok EU-rédet i 2012 en anbefaling knyttet
til ‘validation of non-formal and informal
learning’ (R&det for Den europeiske union,
2012). Medlemslandene anbefales her &
gjere det mulig & kombinere og «stable»
lceringsresultater fra utdanning og arbeid.

- Europass-portalen (EU-Europass, u.d.)
fungerer som en inngangsport (et ‘front
office’) til de forskjellige kvalifikasjons- og
kompetanseverktayene som er utviklet p&
europeisk og nasjonalt nivd. Dataene som er
inkludert i Europass er strukturert i henhold
til ‘European Learning Model' (ELM), som
muliggjer utveksling av data pd tvers av
institusjoner og land. Som vil bli vist i kapittel 6,
kan ELM komme til & spille en rolle ogsd for en
norsk kompetanseattest.

- Som allerede pdpekt i kapittel 1, vedtok EU-
radet i 2022 en anbefaling fra 2021 knyttet til
micro-credentials (R&det for Den europeiske
union, 2021). Denne bygger p& eksisterende
initiativer, scerlig EQF, realkompetanse
og Europass, men retter sgkelyset mot
kortere lceringsprosesser med tilhgrende
lceringsresultater. Hensikten med anbefalingen
er & legge til rette for en troverdig synliggjering
av lceringsresultater og for at de kan
kombineres og stables. Som vi vil vise i kapittel
6, kan deler av denne anbefalingen inspirere
utviklingen av en norsk kompetanseattest.

Samlet sett illustrerer disse initiativene en stadig
sterkere interesse for livslang lcering og for & bryte
ned barrierene som eksisterer innenfor feltet. De
ulike initiativene som er listet over kan bidra til &
lzse de konkrete utfordringene som prosjektet vart
stdr overfor. Vi anbefaler overordnet sett & bygge
pd eksisterende lesninger og unngd unedvendig
dobbeltarbeid. Som vi vil kommme tilbake til i del 2
av rapporten, og som vi ogsd antydet i kapittel 1, er
det elementer fra de europeiske initiativene som
kan inngd i og stette nye nasjonale lgsninger.

3.2 Andre lands initiativ for synliggjering
og verdsetting

Vi har valgt & se ncermere pd tre land, Sverige,
Irland og Polen, for & identifisere erfaringer med
relevans for arbeidet med kompetanseattester
og kompetanserammeverk i Norge®. Samlet
sett illustrerer disse tre landene et spekter av
ulike tilncerminger vi kan trekke loerdommer

av. De tre utvalgte landene har, pd ulikt vis og
som en refleksjon av nasjonale institusjonelle
sceregenheter, arbeidet med & synliggjere og
verdsette ikke-formell Icering og & innpasse
disse til kvalifikasjonsrammeverk og/eller
bransjerammeverk. Dette er et arbeid som fortsatt
pdgdr i de tre landene og som er i kontinuerlig
endring og utvikling. Markussen-utvalget (NOU
2019: 12, ss.100-101) pekte pd Sverige og Irland
som mulige eksempler pd& land hvor ikke-
formell opplcering er gitt en tydeligere plass og
hvor de arbeider mot en innpassing av disse

i de nasjonale kvalifikasjonsrammeverkene.
Arbeidsgruppen ser ogsd pd Irland og Sverige
som interessante eksempler og vi ser i tillegg pd&
polske erfaringer som direkte relevante. lkke minst
er polske erfaringer relevante ut fra etableringen
av sektorrammeverk. Samlet sett er det scerlig
erfaringene fra Sverige vi mener har sterst
relevans for arbeidsgruppens mandat. Derfor
har vi lagt sterst vekt p& omtalen av de svenske
erfaringene i teksten som folger.

3.2.1 Sverige

| Sverige peker en rekke akterer pd tvers av

ulike bransjer p& en kompetansekrise (Svenskt
Naringsliv, 2022). Det pekes p& at denne krisen
hindrer gronn omstilling og nye storstilte

planer om industrietablering, og skaper
rekrutteringsutfordringer i en rekke yrker. Med
sterre og voksende utfordringer, trekker bdde
myndigheter og bransjeakterer fram at det
formelle utdanningssystemet ikke strekker til for
& lese disse utfordringene. Det er et skende gap
mellom individuelle valg og arbeidslivets behov for
praksis- og arbeidslivsrelevant kompetanse.

For & mete disse utfordringene
(«kompetensforsorjningspusslet») har
Myndigheten for yrkeshdgskolan (MYH) utarbeidet
en strategi som retter sgkelyset mot tre forhold:

(i) hvilke kompetansebehov eksisterer, (ii) hva
slags kompetansetilgang eksisterer og (iii)
hvordan tette kompetansegapet (Kahlson,
Bjornsdotter, & Almgren, 2023). Sverige arbeider
pd flere omrdder samtidig for & realisere denne
strategien. | v&r sammenheng er det relevant & se
pd& hvordan ikke-formell Icering blir sokt synliggjort
og verdsatt i Sverige. Denne synliggjeringen/
verdsettingen skjer for det ferste gjennom &
formelt innpasse sertifikater eller kvalifikasjoner
fra ikke-formell opplcering i det nasjonale
kvalifikasjonsrammeverket. For det andre skjer
dette gjennom & validere enkeltindividers reelle
kompetanse slik at denne kan godtgjeres opp mot
en formell kvalifikasjon.

8 Teksten som felger er basert pd dokumentgjennomgang, sd vel som e-postutvekslinger og

samtaler med fagpersoner i landene med innsikt i tematikken.
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Et ‘dpent’ kvalifikasjonsrammeverk

Sveriges nasjonale kvalifikasjonsrammeverk
(SeQF) er et rammeverk for & klassifisere og
organisere kvalifikasjoner, og bygger tett pd&

det europeiske rammeverket (Sveriges riksdag,
2015). SeQF bygger pd kvalifikasjoner fra formell
utdanning, men har fra starten &pnet opp for
kvalifikasjoner og sertifikater med forankring
utenfor det formelle utdanningssystemet.

Dette betyr at akterer utenfor det formelle
utdanningssystemet kan sgke MYH for

innpass og nivéplassering i henhold til SeQF.

En formell innplassering i SeQF krever at
lceringsutbyttebeskrivelsene er koblet opp mot
beskrivelsene i SeQF. Tilbyderen eller utstederen
av kvalifikasjonen mé videre vcere anerkjent i det
aktuelle yrkesomrddet og kunne dokumentere
gkonomisk stabilitet. Bdde statlige myndigheter,
kommuner, fylkeskommuner, studieforbund, ideelle
organisasjoner, bransjeorganisasjoner, bedrifter
og fagforeninger kan sgke om innplassering

av kvalifikasjoner. For & sikre at kvalitet og nivé
opprettholdes, gjennomfarer MYH en vurdering
av kvalifikasjonsnivéet og kvalitetssikringsarbeid
minst én gang i lepet av tidrsperioden
kvalifikasjonen er gyldig.

Bransjevalidering

Validering (tilsvarende Realkompetansevurdering
i Norge) brukes som et viktig verktay av bdde
arbeidsgivere og arbeidstakere for & synliggjere
og verdsette en persons kompetanse, b&de ut
fra formell utdanning og lcering i arbeidslivet.
Validering utferes i bransjene for & sikre god

Niva 4 @ Niva 4 @ Niva 4

forankring, legitimitet og at behovene i bransjene
dekkes. Bransjenes krav til yrkeskompetanse

er en viktig referanse for bransjevalideringen
(Myndigheten for yrkeshoégskolan, 2017).
Validering av spesifikke yrkeskvalifikasjoner kan
ogsd kobles til nivder i SeQF, ved at akterene
som utvikler valideringsmodellen sgker til

MYH om nivéplassering (se ovenfor). For &
utvikle bransjevalidering, er et forste steg &
identifisere bransjens yrkesroller og videre
jobbe med bransjemodell for en eller flere
yrkesroller. For en yrkesrolle, m& akterene som
utvikler valideringsmodellen videre identifisere
karakteristiske arbeidsoppgaver, identifisere

og klassifisere kompetanser og sortere og
samle kompetanser til en kvalifikasjon. Etter

at kvalifikasjonen er definert, m& utvikleren
lage en metode og verktoy for & kartlegge

og bedgmme kompetanser, formulere

krav til valideringsleverandgrer, format for
valideringsresultat, og utforme en modell for
forvaltning og kvalitetssikring (Myndigheten for
yrkeshogskolan, 2017). Denne framgangsmdten
inneholder flere elementer av relevans for mulige
norske kompetanserammeverk, slik disse vil bli
diskutert i kapittel 5.

Gjennom BOSS-prosjektet for bransjevalidering
(Myndigheten for yrkeshogskolan, 2023a)

har bransjene selv kunnet arbeide med
utvikling av valideringsmodeller, med stotte

fra MYH. Prosjektet varte fra 2018 til 2023 med
deltakere fra rundt 30 bransjer fra blant

annet omsorg, transport, handel og industri.
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Valideringsmodellene i de ulike bransjene bygger
p& samme standarder og retningslinjer, gitt av
MYH, men skal samtidig veere tilpasset behov

og problemstillinger i den spesifikke bransjen.
Individuell tilpasning til bransjene resulterer

i ulike modeller, mens standarden sarger for

at de samme kravene til kvalitetssikring og
dokumentasjon opprettholdes. Resultatet fra
prosjektet er modeller for bransjevalidering og en
okning pd 58 yrkesroller som né kan valideres, og
flere av disse har ogsd segkt om og fatt innpass i
SeQF (Myndigheten for yrkeshégskolan, 2023b).

Den svenske arbeidsgiverorganisasjonen

for kommunale foretak, Sobona, har utviklet
bransjevalidering innenfor flere av sine bransjer.

Et konkret og relevant eksempel (se ogsa
diskusjonen i kapittel 4) er rammeverket for vann
og avlgp, som er utviklet i tett dialog med fagfolk

i bransjen og med representanter fra bdde smd
og store referansebedrifter fra ulike steder i landet.
Gjennom en spgrreundersgkelse kan en persons
ferdigheter kartlegges av en valideringsleverander,
uavhengig av hvor, hvordan og ndr den enkelte
har lcert noe. | undersgkelsen vurderer en

godkjent valideringsleverander bdde utdanning,
arbeidserfaring, konkrete generelle kompetanser,
og kunnskap og ferdigheter knyttet til et bestemt
yrke eller fagfelt. Sparreundersgkelsen suppleres
ogsd med intervju og samtale med veileder.
Yrkesprofilene innen vann og avlgp er plassert til
nivd 4 i SeQF. Hver yrkesprofil er delt opp i moduler,
som beskriver hva den enkelte trenger & vite for &
kunne jobbe i den spesifikke yrkesrollen. | figuren
gjengitt under vises de ulike rollene, hvilket nivé en
rolle er plassert til, kobling mot SeQF og moduler.
Noen moduler gdr pd tvers av ulike roller, som
kommunikasjon og sikkerhet, mens andre er
spesifikke moduler for hver rolle.

Laeerdommer fra Sverige

De svenske erfaringene er viktige og relevante
med tanke pd en styrking av lceringen i
arbeidslivet i Norge.

- Mens innplassering i kvalifikasjonsrammeverket
har veert et viktig formdl i Sverige, er det norske
rammeverket konstruert p& en mdte som
vanskeliggjer en slik innplassering.

— Mens validering eller realkompetansevurdering
stér fram som en hovedmdilsetting i Sverige,
framstdr dette (se kapittel 7) som kun et av
flere formdl for norske kompetanserammeverk.

— Bransjetiincermingen er direkte relevant
for norske forhold. Kombinasjonen av
pransjerammeverk og metoder for individuell
validering kan tjene som inspirasjon for norske

kompetanserammeverk og den tilkknyttede
bruken av kompetanseattester.

3.2.2Irland

Irland har en lang historie med
arbeidsmarkedsrelatert utdanning og opplcering
i form av korte kurs og sertifikater. Det nasjonale
kvalifikasjonsrammeverket (NFQ) i Irland ble
etablert i 2003 og har helt fra starten av inkludert
kvalifikasjoner av mindre omfang, som er
supplerende eller for spesielle formdl (McCoshan,
2020).

Et modulbasert kvalifikasjonsrammeverk

Det irske kvalifikasjonsrammeverket er basert

pd loeringsutbytte. Utstedelsen av («award of»)
en kvalifikasjon er knyttet til hva innehaveren
kjenner til, forstdr og er i stand til & gjere (Quality
and Qualifications Ireland, u.d.). Til forskjell fra
Norge, bygger det irske rammeverket pd et storre
mangfold av kvalifikasjonstyper. Det irske systemet
kan beskrives som utpreget modulbasert. En full
kvalifikasjon (et fagbrev eller en bachelorgrad)
betegnes som major award og kan bygges

opp gjennom kombinasjoner av del- eller
spesialkvalifikasjoner (minor, supplmental, special
purpose og professional awards). | tillegg har

det i senere tid blitt eksperimentert med ‘micro-
credentials’, det vil si enheter som kan veoere
mindre omfattende enn de minste minor awards.
Mens noen micro-credentials har blitt innplassert
(McCoshan, 2020), er en full innplassering
forelopig ikke pd trappene. Dette er pd den ene
siden knyttet til ressurser, men handler ogséd om
en gkende skepsis til overdreven ‘oppstykking’

av systemet. Alle kvalifikasjonene som inngdr i
kvalifikasjonsrammeverket, uavhengig av type, er
listet opp i det irske kvalifikasjonsregisteret.

Bransjetilpasning

Modultiincermingen gjer at antallet godkjente
tilbydere av kvalifikasjoner i Irland er langt

hoyere enn for eksempel i Norge. | det irske
kvalifikasjonsregisteret er det i april 2024 registrert
267 tilbydere. Blant disse er 6 tilbydere direkte
knyttet opp mot en bransje eller sektor, mens 114 er
registrert som private, kommersielle tilbydere. Slik
sett er det irske systemet mer markedsbasert enn
det norske. Men selv om enkelte tilbydere har en
sterk forankring i bransjer og i arbeidslivet generelt,
spiller ikke partene i arbeidslivet den samme
systematiske rollen i det irske systemet som i det
norske. Det store mangfoldet av kvalifikasjoner

har som konsekvens at involveringen av bransjer
varierer sterkt.
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Leerdommer fra Irland

Det Irske kvalifikasjonsrammeverket, inklusive
kvalifikasjoner og sertifikater forankret i
arbeidslivet, er grunnleggende forskjellig fra det
tilsvarende norske rammeverket. | Norge legges
det stor politisk vekt p& helhetlige (‘nolistiske’
kvalifikasjoner og at elementer settes sammen pd
en systematisk og gjennomtenkt madte. Det irske
systemet framstdr som mer fleksibelt og legger
vekt pd& at den enkelte skal kunne kombinere
elementer utfra egne behov og interesser. | det
irske systemet er det dermed enklere & formelt
inkludere kortere utdannings- og opplceringstilbud
med rot i arbeidsmarkedet og bruke dem som
elementer som kan samles opp, kombineres og
‘stables..

Den fleksible og modulbaserte irske tiincermingen
til kvalifikasjoner kjennetegner ogsd en del andre
land, for eksempel England og New Zealand.
Terminologien knyttet til micro-credentials og
ambisjonene om & kombinere og ‘stable’ disse
virker i noen grad & voere importert fra disse
landene. For land med andre typer rammeverk,
og som legger vekt pd helhetlige og fulle
kvalifikasjoner, kan det by pd problemer &
importere disse tilncermingene direkte.

3.2.3 Polen®

Arbeidsledigheten i Polen®? er for tiden lav (OECD,
2023) og det er mangel bade pd arbeidskraft og
kompetanse (Ministry of Family, Labour and Social

Steg 1 Steg 2
Utkastet
utviklet av
ekspertgruppen
diskuteres bredt
| bransjen.

En bored gruppe
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en qitt sektor

involveres.

Figur 2. Stegvis arbeid med sektor-kvalifikasjonsrammeverk i Polen

Policy, 2023). Tradisjonell utdanning er ikke nok
for & sikre kompetansen som trengs i skonomien.
Dette er bakgrunnen for at det nd legges vekt pd
livslang lcering, verdsetting av lcering gjennom
livet, og validering av lceringsutbytter uavhengig
av format, tid og sted.

| trédd med det europeiske
kvalifikasjonsrammeverket (EQF) bestdr det
polske kvalifikasjonsrammeverket (PQF) av

dtte nivder. Polen har, som en utdyping av det
nasjonale rammeverket, ogsd utviklet sektor-
kvalifikasjonsrammeverk (SQF) (Zintegrowany
System Kvallifikacji, u.d.). Disse definerer sektor-
spesifikke lceringsutbyttebeskrivelser som er
koblet opp mot nivdbeskrivelsene i det nasjonale
polske kvalifikasjonsrammeverket (PQF). Tanken
med SQF er at det skal skapes av sektoren, for
sektoren (Zintegrowany System Kvalifikaciji, u.d.).
Arbeidet gjores i flere steg, som illustrert i figuren
under. | Polen ser det ut til at metodikken er mer lik
mellom sektorene, sammenlignet med i Sverige.

| Sverige er det bransjene selv som tar initiativ og
det er bare bransjene som ser nytten av det, som
utvikler rammeverk.

Strukturen i det polske kvalifikasjonsrammeverket
skiller mellom universelle nivébeskrivelser i det
forste stadiet og varianter av nivabeskrivelser

i det andre stadiet, (i) generell utdanning, (ii)
yrkesfaglig utdanning og opplcering og ?iii)
hayere utdanning.

Steg 4
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Kilde: Zintegrowany System Kvalifikacji (ud.) og beskrivelse i rapport fra energisektoren (Drzymulska-

Derda, Panowicz, & Zurawski 2020).

2 En utfordring i kartlegging av det polske eksempelet, er at mye av informasjonen enten bare
finnes p& polsk og det som er oversatt til engelsk er til dels ikke komplett eller ikke oppdatert. Teksten
som foelger, er derfor til dels basert pd korrespondanse med nokkelpersoner i Polen og dels pd egne
oversettelser av nekkelinformasjon vi har blitt henvist til p& polske nettsider.
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| sektor-kvalifikasjonsrammeverket (SQF) er

det yrkesfaglige beskrivelser i ulike sektorer og
bransjer. Sektor-kvalifikasjonsrammeverket
inkluderer ulike typer kvalifikasjoner, som integreres
i det overordnete, nasjonale rammeverket.
Gjennom utviklingen av hvert sektorrammeverk
skal eksperter fra sektoren inkluderes i arbeidet og
det skal ogsd diskuteres med sektoren underveis,
for & forankre rammeverket. Det har blitt utviklet 21
sektorkvalifikasjonsrammeverk i Polen, men bare 6
har forelgpig blitt formelt inkludert i det nasjonale
kvalifikasjonsrammeverket (Figur ). Arsakene til
dette er ikke klare, men manglende forankring

av systemet i bransjene kan forklare noe.
Komplekse systemer kombinert med begrenset
brukervennlighet og varierende finansiering kan
ogsd ha bidratt.

3.2.4 Internasjonale lcerdommer
Sokelyset pd ikke-formelle etterutdanninger

og kompetanseutvikling i arbeidslivet

er, som beskrevet i dette kapitlet, ikke et
scernorsk fenomen. Etableringen av sektor-
baserte kvalifikasjonsrammeverk i Polen,
bransjevalideringssystemene i Sverige og
differensieringen mellom ‘major-, special
purpose-, professional-, og minor-awards’ i
Irland, handler alle om & styrke arbeidslivsrettet
lcering gjennom & synliggjere og & verdsette
denne lceringen for arbeidstakere, arbeidsgivere
0g utdanningsinstitusjoner. De tre internasjonale
eksemplene vi har gdtt gjennom har som
fellestrekk at de soker & innplassere ikke-
formelle etterutdanninger innenfor sine

Sektorrammeverk formelt inkludert

T
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nasjonale kvalifikasjonsrammeverk. Dette

er tydeligst i Polen, hvor det nasjonale

polske kvalifikasjonsrammeverket allerede

i utgangspunktet, etter 2010, &pnet opp for
etableringen av kompletterende og spesialiserte
sektor- eller bransjebaserte rammeverk. Disse
sektor-rammeverkene refererer til de samme
prinsippene som det nasjonale rammeverket
og det europeiske rammeverket (EQF), men
dpner opp for at lceringsutbyttebeskrivelsen
kan tilpasses den aktuelle sektor eller bransje.
Relevante sertifikater og kvalifikasjoner
innplasseres i dette sektorrammeverket,

men med klar referanse til det nasjonale og
europeiske rammeverket. Selv om verken Sverige
eller Irland har innfert sektorrammeverk pd
samme mdte som i Polen, innplasserer begge
disse landene sertifikater og kvalifikasjoner

fra relevante bransjer og etterutdanninger

i de nasjonale kvalifikasjonsrammeverkene.
Disse innplasseringene bygger pd forskjellig
tilncerminger, men hensikten er uansett

& vise hvilket nivé tiloudene ligger pd og
hvilken innretning de har, med referanse til
lceringsutbyttebeskrivelsen i de overordnete
rammeverkene.

De viktigste lcerdommene fra de tre landene er
folgende:

Alle de tre nevnte landene bruker de nasjonale
kvalifikasjonsrammeverkene til & synliggjere
etterutdanningene og & verdsette dem gjennom
4 tildele dem et formelt nivd. Tanken i de tre
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Figur 3. Sektorrammeverk i Polen — 6 er formelt inkludert og 15 er utviklet, men ikke formelt inkludert i PQF
Kilde: Zintegrowany System Kvalifikacji (u.d.), egne oversettinger av sektornavn fra polsk til norsk
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landene er at synliggjering og verdsetting gjer det
enklere «& veksle inn» sertifikater og kvalifikasjoner
innenfor jobb og utdanning og & stable og
kombinere dem pd& en mdte som fremmer yrkes-
og utdanningskarrierer.

Erfaringene fra de to landene som har jobbet
med bransje (sektor) rammeverk, Sverige

og Polen, er ulike. Som beskrevet over er den
polske tilncermingen mer «standardisert» enn

den svenske. Mens man i Polen har utviklet en
nasjonal «mal» for utviklingen av rammeverk, er
det i Sverige bransjene selv, ut fra en vurdering av
nytte, som tar initiativ til utviklingen av rammeverk.
Mdten disse rammeverket struktureres og formes
pd er ogsd i stor grad opp til bransjene selv. Mens
myndighetene legger til rette for utviklingen av
rammeverk (for eksempel gjennom & statte forsek
og gjennom veiledning), m& hovedjobben gjeres

i bransjene selv. Erfaringene fra Sverige framstdér
derfor som viktige for det videre arbeidet i Norge,
men uten innplasseringen opp mot formelle
kvalifikasjonsnivéer.

Utviklingen av et norsk system vil ogsd kunne

trekke veksler pd& de europeiske initiativene

beskrevet innledningsvis i dette kapitlet (se
ogsa videre i kapitlene 5-7). Erfaringene fra EQF,

Europass, validering og micro-credentials (scerlig
tilknyttet lceringsutbyttetiincermingen) ber tas
hensyn til i utviklingen av kompetanserammeverk
og kompetanseattester. Det er scerlig viktig

& bygge pd de terminologiske og tekniske
standardene som er utviklet pd europeiske og
internasjonalt nivd i senere dr. Som vi vil komme
tilbake til i kapittel 6, framstdr ‘European Learning
Model’ (ELMv3) som viktig.
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4. Bransjeeksempler

Som beskrevet innledningsvis, tar vi i rapporten
for oss® tre bransjeomrdder i Norge som
eksempilifiserer utfordringene knyttet til
synliggjering og verdsetting av etterutdanning.
Bransjeomrddene er ment & gi inspirasjon til
l@sninger. Rapporten baserer seg pd et mindre
antall intervjuer i bransjene, men statter seg
ogsd pd arbeidsgruppens egne kunnskaper og
pd& annen tilgjengelig, skriftlig dokumentasjon.
De tre bransjeomrddene vi ser pd er helse-

og omsorgstjenester (p& kommunalt nivd),
vann og avlgpstjenester (pd kommunalt og
interkommunalt nivd) og renhold.

4.1 Etterutdanninger og
kompetanseutvikling innenfor
kommunale helse- og omsorgstjenester:
Erfaringer fra distrikts- og bykommmuner

Dette delkapitlet gir et innblikk i hvordan
kommunale farstelinjetjenester innenfor helse
og omsorg i to utvalgte norske kommuner

gjer bruk av eksisterende etterutdannings-

og kompetanseutviklingstiltak. Delkapitlet

er basert pd& sektorkunnskap og -forstéelse

i arbeidsgruppen, sett i sammenheng med
konkretiseringer fra et begrenset antall
intervjukommuner: Kommunene vi har

snakket med eksemplifiserer behovene for
etterutdanninger og kompetanseutvikling.
Kommunene illustrerer ogsd& hvordan
etterutdanningstiltakene dokumenteres og
verdsettes. Kapitlet fortsetter med & sammenstille
opplysningene fra de utvalgte kommmunene med
informasjon samlet pd& bransjenivé og nasjonalt
niva.

4.1.1 Etterutdannings- og

kompetansebehov

Ved utgangen av 2022 sysselsatte den
kommunale helse- og omsorgssektoren drayt 212
000 personer, tilsvarende snaut 160 000 &rsverk —
og dermed 40 prosent av de samlede drsverkene
i kommunesektoren (KS, 2023a). Nasjonale
reformer og omstillinger har gitt koonmunen et
tydeligere og sterre ansvar for befolkningens

helse og for at alle skal f& nedvendige tjenester.
Kommunehelsetjenesten tar vare pd pasienter
med mer alvorlige, mer behandlingskrevende

og komplekse sykdomstilstander enn tidligere.
Mange av disse er unge som trenger tjenester
store deler av livet. Vi blir ogsd flere eldre, som
betyr at det vil vcere mange syke med behov

for helsetjenester i fremtiden. Denne utviklingen
stiller krav til h@yere og endret kompetanse i
kommunen. | henhold til helsepersonelloven
plikter personell som utferer tjenester etter lov om
kommunale helse- og omsorgstjenester & holde
faglige kvalifikasjoner ved like. For & dekke det
okende arbeidskrafts- og kompetansebehovet

er flere og flere kommuner opptatt av
kompetanseheving blant dagens ansatte. | tillegg
jobber mange kommuner med uttesting av ny
organisering av oppgavene, med mdl om &
utnytte riktig kompetanse til riktig tid.

4.1.2 Hvem er brukerne og hvilke behov

er felles og hvilke er forskjellige?

| samtaler med de to eksempelkommunene
kommer det fram at interessen for etterutdanning
og kompetansehevende tiltak, varierer

blant de ansatte. Badde i bykommunen og i
distriktskommunen var helsefagarbeidere den
desidert sterste ansattgruppen, etterfulgt av
ufaglcoerte assistenter og deretter ansatte med
hayere utdanning fra hgayskole eller universitet.

En generell betraktning er at de med hayere
utdanning ofte seker etterutdanning pd eget
initiativ. | distriktskommunen var opplevelsen

at assistenter og helsefagarbeidere

er underrepresentert i deltakelse |
etterutdanningstilbud, og at disse sjeldnere
etterspar denne typen kompetansehevende tiltak.
Scerlig var dette en utfordring blant ufaglcerte
assistenter, som ofte jobber i deltidsstillinger.
Mangelen pd aktiv ettersporsel har flere &rsaker,
men skyldes ikke manglende motivasjon

eller interesse for & Icere eller skaffe seg nye
kunnskaper. Distriktskommmunen erfarte at en av
de viktigste barrierene er ‘frykten for eksamen’.
Mange er skeptiske til kursopplegg som oppleves
krevende skriftlig og akademisk.

Erfaringer fra bykommunen viste at man kan

® Arbeidsgruppen har samlet en god oversikt over de tre omrddene, men har i tilegg aktivt hentet
inn kunnskaper o dokumentasjon fra relevante parter. Vi har ogsd gjennomfert et mindre antall
samtaler med praktikere innenfor bransjeomrdadene for slik & konkretisere og eksemplifisere de

generelle beskrivelsene (Se anneks xx for oversikt).
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snu holdninger pé& arbeidsplassen til deltakelse i
kompetansehevende tiltak. Dette krever at man
skaper en kultur for lcering i organisasjonen.
Kommunen deltar blant annet i TGRN
loeringsnettverk (KS, 2023b) og jobber strategisk
for & f& assistenter til & ta fagbrev. Blant annet har
kommunen tatt i bruk programmer fra Nasjonalt
senter for aldring og helse', hvor 20 ansatte

har fulgt opplegget. Etter gjennomfert fagbrev
har flere av deltakerne sgkt videreutdanning.
Kommunen har opplevd en smitteeffekt ndr folk
har kommet tilbake p& arbeidsplassen med
denne erfaringen.

Samme bykommune har gjiennomfart en
kompetanseanalyse knyttet til helse- og
omsorgssektoren. Hensikten er & f& til en
becerekraftig tjeneste og gjere best mulig bruk av
eksisterende ansatte. En viktig del av arbeidet er
& systematisk styrke basiskompetansen til alle
ansatte.

Bykommunen som har tatt i bruk Reykenmodellen
— KNIPS har blant annet sett til krav/standarder

fra planarbeidet til skolene (sykepleier,
vernearbeider) og Standard Norge. | tillegg

har man lokale tiincerminger til enkelte
spesialutdanninger. Et eksempel pd sistnevnte
er palliasjon (smerte- og symptomlindrende
behcmdling), som de ansatte md kunne i hele
tienesten, mens lindrende enhet krever spesiell
kompetanse pd dette fagomrddet. ABC- kurset
knyttet til aldring- og helse-programmet'® inngdér
ogsd i denne sikringen av basiskompetanse og
tar opp temaer som demens, velferdsteknologi
og palliasjon.

| distriktskommunen s& de ogsd viktigheten av &
kartlegge behovet for etterutdanninger framover,
og mente at dette var et omrd&de de kunne bli
bedre pd. | dag ligger dette ansvaret hos HMS-
gruppen som vurderer kompetansebehov, og
som henvender seg direkte til ansatte dette

kan vcere relevant for. Interessen har dessverre
veert lav, og i 2024 har det s& langt kun veert
Syv personer som har meldt interesse, av til
sammen 150 ansatte fordelt pd 75 drsverk.
Samme kommune gnsket seg en oversikt over

Systematisk basis kompetanseheving

Raykenmodellen — KNIPS

* Fagkunnskap

*  Dbsarvasjoner

*  Vurderingar

o Praktisk
Elennamtaring

s Kommunikasion

*  Ferdighets-
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* Praksisfelt
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Kompetanse
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Peer-learning Individuell oppfelging av leder H e
Systematisk S

Figur 4: Reykenmodellen - KNIPS
Kilde:

KONGSBERG
KOMMUNE

“ Aldring og helse tilbyr kurs og konferanser til tienesteytere i helse- og omsorgstjenesten, bade
i kommune- og spesialisthelsetienesten. | tillegg til opplcering gjiennom ABC-modellen, tilbyr de

helsefagarbeiderutdanning som kvalifiserer til fagprove.

5 Se forrige fotnote.
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etterutdanninger som kan knyttes til bestemte
oppgaver og funksjoner p& omrdder hvor det

er viktig & bli bedre. Eksempelvis gjelder dette
veiledning av lcerlinger, palliasjon, demensomsorg,
sdr og sdrutdanninger, psykiatri og alderspsykiatri,
miljoterapi, alkohol og utfordrende adferd.

4.1.3 Hvilke tiltak er i bruk og hva

karakteriserer disse?

Gjennom samtaler med de to kommunene

far prosjektgruppen inntrykk av at
etterutdanningstiloudet rettet mot den
kommunale helse- og omsorgstjenesten er
sveert bredt og fragmentert. Tilbudene er

bdde nasjonale, regionale og lokale, varierer
fra enkeltstéende korte kurs til lengre kurs som
tilbys gjennom fysisk undervisning, nettbasert,
samlingsbasert og i ulike hybride Igsninger.
Tilbydere varierer fra nasjonale og regionale
offentlige aktarer, formelle utdanningsinstitusjoner
pd alle nivé, til mer kommersielle tilbydere.
Kurstiloudene har ulike yrkesgrupper som
malgruppe. Intervjukommunene opplever at
det er flest tilbud rettet mot helsefagarbeidere,
dette er ogsd ofte den stoerste faggruppen i
kommunehelsetjenesten. | tillegg finnes det en
rekke tilbud rettet mot sykepleiere, vernepleiere,
fagarbeidere og ledelse.

For en liten kommune som ofte har f& ressurser
innen HR og kompetansestyring, kan dette

bildet virke veldig uoversiktlig. Erfaringene fra
distriktskommunen vi snakket med, var at det
kommer inn mange kurstilbud, ofte daglig, p&
e-post til ledelsen. Dette er en kombinasjon av
kommersielle kurstilbydere og offentlige aktarer.
Tilbudenes geografiske plassering og form, har
betydning for opplevd nytte og bruk. Det oppleves
som et betydelig fortrinn & voere geografisk
sentralt plassert med relativ kort avstand il
utdanningsinstitusjonene. Bykommunen vi
snakket med har for eksempel samarbeid med
to universiteter, en fagskole, og med lokale
videregdende skoler og lcerlingeordningen.

| tillegg har de opprettet samarbeid med
Folkeuniversitetet og deres ‘Aldring for Helse’, med
Utviklingssenteret for hjemmesykepleie (USHT)

og deres ProACT program (systematisk klinisk
observasjonspraksis).

For distriktskommunen som befinner seg lenger
unna utdanningsinstitusjonene, har nettbaserte
kurs fatt en starre plass. Disse tilbudene har

ogsd okt etter covid-pandemien. Kormmunen
opplever dette som positivt, ettersom det gir
sterre fleksibilitet og rom for & kombinere kurs med
arbeid.

Sektorledelsen i distriktskomnmunen opplever

at strukturert etterutdanning ofte steter pd en
barriere i form av lennsforventninger (‘fér jeg
betalt for dette?’). Mens slike tiloud er nadvendige,
er kommunen ofte avhengig av & kunne sette av
tid til lcering gjennom arbeidsdagen.

Helse- og omsorgstjenester i kommunen er ofte

i dogndrift, og arbeidshverdagen er preget av
uforutsette hendelser som gjor det utfordrende

& sette av tid til opplceringstiltak. Sistnevnte er
scerlig problematisk ndr tiltak krever at tjenesten
samler hele grupper til opplcering. Likevel framstér
intern kursing som veldig viktig; Distriktskommunen
har forsgkt & arrangere interne fagdager hver
sjette uke, gjerne i samspill med tilbudene i
e-lceringsportalene kommmunen har tilgang

til, eksempelvis NHI, Veilederen, og KS-lcering.
Fagdagene handler bdde om & vedlikeholde
kompetanse og & dekke endrede eller nye behov.
Kommunen tar ofte i bruk intern spisskompetanse
i kursingen av gvrige ansatte.

Til sammenlikning arrangerer bykommunen
interne fagdager to ganger i dret, og bruker bdde
interne og eksterne krefter til disse. | det daglige
bruker de vaktskiftene til & oppdatere ansatte
ettersom alle er samlet. Kommmunen stotter

seg i stor grad p& Raykenmodellen — KNIPS (se
figur 4) nér det gjelder innholdet i disse interne
tiltakene. Distriktskommunen peker pd at det

er viktig & systematisere den interne lceringen

og kompetanseutviklingen. Det er ikke nok med
fagdager hver sjette uke, eller etterutdanningskurs
av ulik type og varighet. Det er avgjerende & kunne
strukturere arbeidsdagen p& en mdte som gjer

at lcering skjer og erfaringer utveksles. Fra denne
kommunens perspektiv er det derfor viktig &
innpasse og strukturere det lgpende vedlikeholdet
av kompetanseutvikling i arbeidsdagen. Felles for
begge kommuner er at arbeidsgiver kun dekker
kurskostnaden sd lenge kursene er relevante for
arbeidet som skal utferes.

4.1.4 Samspillet med formell utdanning
Bdde distriktskommunen og bykommunen

ser verdien i § utvikle en mer overgripende
plan for sektoren som gir et referansepunkt for
etterutdanninger og for kompetanseutvikling
generelt. | bykommunen er de allerede godt

i gang med dette arbeidet og har utarbeidet
en strategisk kompetanseplan. Fordelen med
sistnevnte er at man fdr jobbet systematisk
med & innhente en oversikt over hvilken
kompetanse man trenger, og lage individuelle
kompetanseplaner ut ifra dette. | et slikt system
vil det ogsd veere mulig & se etterutdanning,
loering i arbeidslivet og formell utdanning i
sammenheng, og bruke de ulike virkemidlene
som byggesteiner i et helhetlig kompetanselgp.
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Det foreligger ikke en nasjonal ramme eller
foringer for etterutdanninger eller uformell
kompetanseutvikling innenfor den kommunale
helse- og omsorgssektoren. Statsforvalteren

kan spille en viktig rolle for kommunenes
kompetanseplanlegging, som forvalter av
kompetanse- og tjenesteutviklingstilskudd.
Tilskuddet skal bidra til at kommunene iverksetter
kompetansehevende tiltak og utviklingsarbeid

ut fra lokale forutsetninger og behov, i tréd

med tillitsreformen. Videre skal midlene bidra

til at kommmunene organiserer tjenester,
oppgaver og ansvar p&d en mdte som sikrer

best mulig utnyttelse av tilgjengelig personell og
kompetanse. Strategisk kompetanseplanlegging
er en viktig forutsetning for dette arbeidet
(Helsedirektoratet, u.d.). Bade distriktskommmunen
og bykommunen oppgir at disse midlene stdr for
hovedfinansieringen av kompetansehevende tiltak
i helse- og omsorgstjenestene.

Bdde distriktskommunen og bykommunen
nevner tendensen til at flere tar fagbrev gjiennom
praksiskandidatordningen. Erfaringer fra
bykommunen tyder pd at det er uklart hva som
inngdr i klinisk stige for sykepleier. Klinisk stige er
en gradert struktur, som definerer ulike nivé pé&
utfarelsen av sykepleie, forenkler en differensiering
av oppgaver, ansvar og lenn og gir en klinisk
karrieremulighet (Sykepleien, 2005). Den samme
kommunen har hert om, men har ikke erfaringer
med, klinisk fagstige (Fagforbundet, u.d.).

4.1.5 Verdsetting av Icering

Utsikten til lsnnsakning er en viktig drivkraft for
ansatte som ettersper kompetanseheving. Dette
gjelder scerlig med tanke pd formell utdanning
der de oppndr en annen stilling, eksempelvis &
gd fra assistent til helsefagarbeider. Samtidig
viser eksemplene fra intervjukommunene at
etterutdanning ofte begrenses til styrking av
basiskunnskap og generelle oppdateringer, og
ikke ngdvendigvis resulterer i verken hayere lgnn
eller endret stillingstittel. Intervjukommunene
understreker derfor at en tydelig
forventningsavklaring i forkant av gjennomfaring
av kompetansehevende tiltak voere svoert

viktig. Erfaringer fra intervjukommunene viser at
kompetanseheving i form av etterutdanning kan
fore med seg muligheten til & f& mer spennende
oppgaver. Arbeidsgiver gnsker i starst mulig grad
& bruke de med spisskompetanse pd relevante
omrdder. Koommunene opplever ogsé, scerlig i
forbindelse med fagbrevene, at ansatte gnsker
mer kompetanseheving som fglge av utdanning
0g opplcering og at dette kan skape en kultur for
lcering pd& arbeidsplassen. | tillegg kan systematisk
kompetanseheving og bedre oversikt over hvem
som kan hva, gi sterre trygghet og oversikt i

arbeidshverdagen.

Begge intervjukommuner har erfaring med at det
i de fleste tilfeller utstedes kursbevis i forbindelse
med etterutdanninger. Erfaringene deres tyder
pd at kommunene har rutiner for at kursbevis
legges fortlgpende inn i personalsystemet

slik at de internt har oversikt over hvem som

har gjennomfert hva. Samtidig oppgir de

samme kommunene at kursbevis/diplom ikke
nodvendigvis brukes aktivt i eksisterende jobb, og
det finnes ikke systemer for deling av denne typen
dokumentasjon mellom kommuner.

Begge kommuner er enige i at bedre
systematisering av dokumentasjon pd
gjennomfert etterutdanning kan veoere nyttig

ndr folk skifter jobb eller ndr kompetanse

skal dokumenteres i forbindelse med
videreutdanninger eller formalisering av
kompetanse (for eksempel fagbrev). | forbindelse
med jobbskifte vil en mulig arbeidsgiver ta hensyn
til eksempelvis kursbevis i deres vurdering av
kandidatens motivasjon for stillingen og faget, og
om de er utforskende og villig til & Icere.

4.1.6 Samspillet kommunalt og nasjonalt
niva

De to kommuneeksemplene illustrerer at det
nasjonale etterutdanningstilbudet rettet mot
kommunale helse- og omsorgstjenester er
sammensatt. Intervjuobjektene gir et bilde

av tilbydere som spenner fra store offentlige,
anerkjente aktgrer, som ABC-opplceringen ved
Nasjonalt senter for helse og aldring, til mindre og
mer spesialiserte kommersielle tilbydere. Dette
gir ogsd stor variasjon prismessig. Figur 5 gir et
inntrykk av helheten i de tilbudene som i dag gis.

Den store variasjonen i tilbydere reflekteres ogsd
i profilen til de ulike akterene. Mange tilbud er
nettbaserte, blant annet er NHIs omfattende
kurstilbud utelukkende e-lcering. Andre tilloyr
hybride lgsninger, enten i kombinasjon av
samlings- og nettbasert deltakelse, eller ved &
tilby samme kurs i ulike former, fysisk eller digitailt.
Mange kurs og konferanser tilbys fortsatt kun
fysisk. Flere tilboydere velger & rette seg mot

ulike yrkesroller i helsevesenet, med vekt p&
utvalgte fagomrd&der, eksempelvis palliasjon,
demensomsorg, sér og sdrutdanninger, psykiatri
og alderspsykiatri. N&r det gjelder oversikt over
innholdet i de ulike kurstiloudene, vil dette kreve
ytterligere datainnsamling. Fra informasjonen
ulike tilbydere har tilgjengeliggjort p& nett, virker
det som om innholdet varierer i omfang og
detaljeringsgrad, og at det er tett koblet til valg
av metodikk, som vi diskuterer i nestedelkapittel
4.4.3. Noen kurstiloud kan virke veldig overordnet
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for & treffe flere faggrupper samtidig, mens andre
er sveert spisset og har konkrete faggrupper og

tydelige lceringsmdl i den tilgjengelige beskrivelsen.

Ut ifra de ulike kurskatalogene og nettsidene er det
vanskelig & generalisere hva slags metodikk de
ulike kurstiloyderne benytter seg av. Igjen vil dette
variere.

Noen trekk som gdr igjen blant de kommmersielle
akterene er korte kurs, p& 1- 2 dager, og bruk
av flere forelesere, gjerne pd et fysisk kurs/
konferansested. E-lceringskursene fullfores |
lopet av noen timer med gjennomgang av

Obligatoriske elementer

ulike tema og ofte med tester underveis for

& huke av lceringsmdl. ABC-opplaeringen

ved Nasjonalt senter for aldring og helse,

er en mer omfattende kurspakke innenfor
temaomrddene «demensomsorgy, «eldreomsorgp,
«utviklingshemming» og «musikkbasert
miljglbehandling». Gjennomfering av hvert
temaomrdde tar omtrent 1 &r. Opplceringen
starter med et fagseminar pd fem-—seks timer,
med et nytt seminar omtrent midtveis. Som
deltaker blir man medlem av en ABC-gruppe med
seks—dtte deltakere. | ABC-permen finner man det
faglige stoffet som opplceringen bygger pd. | lopet

Navn pa innehaver av attest

Tittel pa kurs/opplegg

Lokalisering av kurs/opplegg

Utsteder attest

Dato for utstedelse

Leeringsresultat 25

Antatt (nominell) arbeidsbelastning for & fullfere
kurs/opplegg (i poeng hvor dette er relevant)

Niva (i NKR eller EQF hvor dette er relevant)

Vurderingsform

Type deltakelse i laeringsaktivitet?

Kvalitetssikring av kurs/opplegg og attest

Valgfrie elementer

Forutgaende krav til deltakere i kurs/opplegg

Oppsyn med og kontroll av vurdering (for eksempel knyttet

til kontroll av identitet).

Bruk av karakterer o.l.

Kobling til andre kurs/opplegg og kompetanseattester

(frittstaende eller mulig & kombinere med andre).

Tabell 1. Eksempeloversikt over tilbydere av etterutdanninger rettet mot helse og omsorgstjenestene

Kilde: Arbeidsgruppen
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av kurset gjiennomferer man gruppesamlinger
hvor man diskuterer fag og deler erfaring fra egen
praksis. Deltakerne mottar et sékalt ABC-bevis nér
de har lest alle heftene i permen, og deltatt pé
minst 80 prosent av gruppesamlinger og seminar.
Nesten alle kurstilbydere tilbyr kursbevis i en eller
annen form ved gjennomfering. Det er sjeldent
eller aldri eksamen og/eller formelle testkrav.

4.1.7 Samlet bilde - styrker og svakheter
Etterutdanningstilbudet rettet mot kommmunal
sektor innen helse- og omsorg er bredt, kommer i
flere former og har antagelig varierende grad av
kvalitet og relevans. En vurdering av sistnevnte vil
kreve en ncermere gjiennomgang av eksisterende
etterutdanningstilbud sett opp mot erfaringer

fra brukerne. £t s& variert og ustrukturert tilbud av
etterutdanninger som kommuneeksemplene har
vist innenfor denne sektoren, er p&d mange mMmdter
en ulempe. Kommunene som brukere kan oppleve
det som utfordrende & f& oversikt, og & sette dette
i system ved & koble tilbudene opp mot konkrete
kompetanse- og loeringsmadl internt. En styrke ved
et bredt omfang av tilbud kan voere elementet av
konkurranse mellom de ulike tillbyderne, da dette
kan bidra til & presse opp kvaliteten. Ettersom det
ikke finnes noen formelle prosedyrer for & vurdere
kvalitet, baserer en vurdering av kvalitet seg forst
og fremst pd& erfaringsdeling mellom kommunene
som brukere, og ledergruppers og andre

peslutningstakeres egne erfaringer og synspunkter.

Kompetanserammeverk?

Intervjukommunene er positive til et initiativ

som kan gi en bedre oversikt over eksisterende
etterutdanningstilbud og en form for
kompetanserammeverk. | dag har kommmunene
tilgang p&- og tar i bruk en rekke prosjekter,
e-lceringsplattformer, kurs, seminarer og
opplceringsprogrammer. Ingen av disse er samlet
innenfor et felles rammeverk som gir oversikt eller
danner referansepunkt for kobling og stabling av
kompetanser. Valg av tilbud avhenger av flere
faktorer, tilgjengelighet (fysisk/stedsncert/digitalt),
opplevd kvalitet og relevans (ofte erfaringsbasert
fra beslutningstakerne selv/tidligere deltakere |
egen eller ncerliggende kommuner), interesse fra
medarbeiderne selv, og mulighet til & kombinere
opplcering med drift. Informantene i de to
interviukommunene synes & mene at dagens
kommmunale selvréderett ber kombineres og
pbalanseres med en mer nasjonal struktur, da

det i stor grad er opp til kommunene selv & finne
relevante tiloud.

Ulike faggrupper og profesjoner har forskjellige
tradisjoner nér det gjelder etterutdanning og
kompetanseutvikling. Mens legene og til dels
sykepleierne har tilsynelatende godt utbygde

systemer og veletablerte opplegg, er dette i
mindre grad tilfelle for fagarbeidere og assistenter.
Generelt uttrykker interviukommunene stotte for
tanken om et nasjonalt rammeverk (og nasjonale
faringer) hvor ulike tilbud for ulike profesjoner
kan samles og potensielt kobles sammen.
Erfaringer fra de to intervjukommunene viser

at kompetanseutvikling handler om & legge til
rette for- og & strukturere arbeidshverdagen

pd en mdate som fremmer en kultur for lcering.
Dette krever systematikk i kartlegging av
kompetansebehov. Et kompetanserammeverk
som bidrar til dette formdlet, vil derfor veere
avgjerende. Et godt system for etterutdanning
og kompetanseutvikling er viktig for & beholde,
mobilisere og rekruttere kompetent arbeidskraft.
Det kan gjere det enklere & motivere ansatte til &
delta i etterutdanning, bidra til & skape endring
og fleksibilitet til endring internt i organisasjonen
og dermed oppnd bedre kontinuitet og kvalitet

i jenestene. Samtidig vil det veere viktig for &
sikre basiskompetanse, og for & fange opp de
som mongler/hor deler av realkompetonse/

ikke har tilstrekkelig kompetanse innen sine
fagomrd&der. Den kommunale helse- og
omsorgstjenesten er i dogndrift, og aktuelle
etterutdanningstiloud md kunne plasseres inn

I en hektisk arbeidshverdag som preges av et
okende lbehov for smart oppgavedeling og riktig
kompetansesammensetting. Det er med andre
ord viktig med en kontinuerlig oppdatert oversikt
over hvilke tilboud som er relevante og tilpasset
behovene i bransjen.

Kompetanseattester?

Erfaringer fra intervjukommunene viser at den
enkelte ansattes sertifiseringer og kursbevis

som regel loggferes i kommunens/enhetens
personalsystemer. Dette sgrger for en intern
oversikt over hvem som har gjennomfert hvilke
kurs, men gir liten verdi for den enkeltes mulighet til
& synliggjere egen kompetanse ovenfor potensielt
nye arbeidsgivere. | rekrutteringssammenheng

vil en kompetanseattest kunne bidra til bedre
kompetansesammensetting pd arbeidsplassen.
Samtidig vil det kunne forenkle kommunikasjonen
mellom arbeidsplasser der ansatte ensker & bytte
jobb og/eller man eonsker bedre mobilitet mellom
avdelinger og enheter i samme kommune [ hos
samme arbeidsgiver. Utover dette opplever vi ikke
at intervjukommunene, fra et arbeidsgiverstdsted,
vil nyttiggjere denne type attester i storre grad enn
de kan med dagens systemer. For den enkelte,
derimot, vil en form for kompetanseattest kunne ha
stor verdi. | datainnsamlingen har vi ikke intervjuet
ansatte og/eller tillitsvalgte, s& dette perspektivet
kan med fordel belyses ytterligere.
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4.2 Etterutdanninger og
kompetanseutvikling knyttet til
kommunale vann- og avigpstjenester:
erfaringer fra interkommunait
samarbeid

| denne delen beskriver vi behovet for styrket
kompetanse i vann- og avigpssektoren. Sektoren
avgrenses til kommuner og forsyningsselskaper
som leverer vann- og avlgpstjenester. Denne
bransjen stér overfor store utfordringer. Den

har behov for betydelige investeringer for &
dekke etterslep, men ogsd for & tilrettelegge for

pefolkningsvekst og etterlevelse av myndighetskrav.

Bransjen er ogsd en viktig del av kommunenes
beredskap og deres bidrag til & lese utfordringer
ved et mer utfordrende klima (Norsk Vann, 202], ss.
2-3). For & f& innsikt i vann- og avlepsbransjen, har
prosjektet studert prosjektrapport fra Norsk Vann
om effektiv organisering av tjienestene (Norsk Vann,
2021) og gjennomfert intervju med representanter
for Norsk Vann og med mellomleder i et
interkommunalt selskap med ansvar for vann og
avigp (GIVAS)®.

Norsk Vanns rapport belyser et stort
rekrutteringsbehov i vannbransjen, med et estimert
investeringsbehov pd 332 milliarder kroner fram

til 2040. Antallet sivilingenierer i bransjen akte fra
87412013 til 1280 i 2020, mens antallet ingenigrer
sank fra 1281til1 2111 samme periode. Dette

viser en netto flytting av sivilingenierer til privat
sektor, med en nedgang i antallet arbeidende i
kommunale og interkommunale selskaper. Det
utdannes i gjennomsnitt 57 ingenigrer drlig til
bransjen, og antallet utdannede sivilingenierer
okte til 80 i 2019. Prognoser indikerer et behov for &
utdanne 134 driftsoperaterer d&rlig fram til 2029 for
& vedlikeholde névcerende nivder.

4.21 Etterutdannings- og

kompetansebehov

Rekruttering til vann- og avlgpsbransjen viser seg
& veere en scerlig utfordrende oppgave for mange
norske kommuner, spesielt de mindre. En viktig
faktor er at mange nyutdannede ingenigrer og
sivilingenigrer foretrekker & arbeide i sterre, mer
stimulerende fagmiljger, som ofte finnes i privat
sektor fremfor i kommunene. Dette har fort til en
markant overfering av kompetanse fra kommunal
til privat sektor, noe som svekker de kommunale og

interkommmunale selskapenes evne til & h&ndtere
tekniske oppgaver internt. Trenden har veert
tydelig de siste drene, med en nedgang i antallet
ingenigrer og sivilingenigrer ansatt i kommunene
fra 2013 til 2020, mens det samtidig har vcert en
okning i privat sektor (Norsk Vann, 2021).

| tillegg kompliseres rekrutteringsbildet

av demografiske utfordringer. Mange
distriktskommuner opplever en aldrende

befolkning og udekkede kompetansebehov,

som omtalt av blant annet Demografiutvalget

og Kompetansebehovsutvalget (NOU 2020: 15;

NOU 2020: 2). Dette gjer det enda vanskeligere

for disse kommunene & tiltrekke seg nedvendig
arbeidskraft. Utdanningsinstitusjonene, som oftest
er lokalisert i starre byer, produserer flere kvalifiserte
kandidater, men mange av disse blir igjen i urbane
omrd&der etter endt utdanning. Selv om antallet
utdannede i bransjen har ekt, viser prognosene at
det er nedvendig & ke antallet utdannede enda
mer for & opprettholde nedvendig kapasitet og
kompetanse i bransjen framover. Denne komplekse
situasjonen farer til at kommunene blir mer
avhengige av eksterne konsulenter for & hdndtere
essensielle oppgaver, Noe som kan veere en
kostbar og mindre beerekraftig lesning (Norsk Vann,
2021, ss. 8-9).

4.2.2 Hvem er brukerne og hvilke behov

er felles og hvilke er forskjellige?
Etterutdanningstilbudene retter seg mot b&de
ingenierer og fagarbeidere, med et mdl om

& dekke bdde teoretisk og praktisk lcering. Det

er vanlig i bransjen at arbeidsgiver krever at
driftsoperaterer gjennomferer bestemte kurs, noe
som understreker viktigheten av sertifiseringer

og formalisert kompetanse innen sektoren.
Brukerne av etterutdanningene er hovedsakelig
driftsoperaterer, ingenigrer og fagarbeidere, som
alle trenger & beherske bdde praktiske ferdigheter
0g ha et overordnet perspektiv. Det er generelt
stor interesse for kurs blant b&de fagarbeidere
0g ingenigrer, med en tendens til at ingenigrer
tar flere (formelle) videreutdanninger. Sterste
motivasjonsfaktor for kompetanseheving er bedre
lonn, men ogsd & eke gjensidig forstdelse for
arbeidsoppgavene. Det er en forstdelse for at
bdde fagarbeidere og ingenigrer har behov for
kontinuerlig kompetanseheving, med ingenigrer
som ofte etterspar mer spesialiserte kurs.

8 GIVAS er et interkommunalt selskap som har eksistert siden 2006. Selskapet omfatter fem
kommuner med ti vannanlegg. Givas dekker et stort geografisk omrdde og eier og driver anleggene
selv. Selskapet har opparbeidet seg mye kompetanse, bdde innenfor vann og aviep, men ogsd ndr
det gjelder interkommunalt samarbeid. GIVAS er valgt fordi deres situasjon er et godt eksempel pd

utfordringene i bransjen.
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4.2.3 Hvem leverer tilbud?

Det er ingen direkte utdanning innen vann og
avlgp, og det kreves derfor etterutdanning i tillegg
til grunnutdanning enten innen ingenierfag eller
fagutdanning. Ifelge GIVAS er det derfor viktig for &
f& tilstrekkelig kompetente medarbeidere at mye
av opplceringen skjer pd jobb. Dette sikrer ogsd
faglig oppdatering.

[ tillegg til de kommersielle akterene illustrert over,
tilbys et bredt spekter av kurs fra Norsk Vann,
tekniske fagskoler, heyskoler og universiteter som
NTNU, og fra interne opplceringsprogrammer hos
ulike arbeidsgivere. Kursomrédene dekker tekniske
ferdigheter som gravefrie lgsninger, prosjektledelse,
overvannsteknikk og kurs i automasjon av anlegg,
som understreker behovet for kompetanse bd&de
pd fag- og ingeniernivd. | Norge er det begrenset
med spesialiserte utdanningslep innen vannfag,
med NTNU og NMBU som de primcere tilbyderne
av relevant masterutdanning. Andre institusjoner
tilbyr relevante emner som en del av sine
byggingenigrutdanninger, men dette dekker ikke
fullt ut bransjens behov. Det er dyrt & opprette
slike utdanninger, og finansieringsordningene
reflekterer ikke kostnadene, noe som gjer dem
mindre lsnnsomme for utdanningsinstitusjonene
(Norsk Vann, 2021). Utdanningsmiljigene er sérbare,
med smd fagmiljger utsatt for sérbarhet utenfor

de sterre universitetene som NTNU og NMBU. For &
styrke disse miljgene, anbefales det at lokale og
regionale akterer inngdr samarbeidsavtaler for &
utvikle og forbedre utdanningstilbudene.

Innovasjon og teknologiutvikling er nedvendig
for & mete fremtidens utfordringer i vann-

0g avlgpssektoren. Stortingets program for
teknologiutvikling i vannbransjen, forvaltet av
Folkehelseinstituttet, stimulerer til utvikling og
utpreving av ny teknologi. Dette programmet,
sammen med forslag om lignende ordninger
for avigpssektoren, understreker behovet for
kontinuerlig innovasjon og stette fra bdde
offentlige og private kilder(Norsk Vann, ud.).

Tilbudene er fragmenterte, med flere tilbydere som
inkluderer Norsk Vann, NITO, og andre som tilbyr
spesifikke kurs som beredskap i vannbransjen og
pumpeteknologi. Endringer i bransjen reflekteres
gjennom kurs som tar for seg nye programmer
0g teknologier. Ansvarlig for HMS og kvalitet

folger opp kurskvaliteten. Det etterlyses en
sertifiseringsordning for kursleveranderer for &
sikre og forbedre kvaliteten pd tilbudet4.2.4 Hva
slags metodikk? Metodikken for etterutdanning
bor vaere modulbasert og inkludere bdde teori og
praksis, med mulighet for samlingsbaserte kurs
for & gjennomfere en del i arbeidstiden. Behovet

Omfanget av kurs knyttet til vann og avlep kommer tydelig fram gjennom & seke etter kurs

pd nettet. To nettsteder, Kursagenten.no og Kursguiden.no, gir begge en viss oversikt over

kurs innenfor omrdédet. Et sak (april 2024) pé Kursagenten gir eksempelvis mer enn 200

treff. Det haye antallet treff henger sammen med at kurs leveres lokalt og over hele landet.
Treffene avspeiler ogsd at kursene treffer et vidt spektrum av temaer, som spenner fra teknikk
og prosesser innenfor en rekke spesialomrader til kurs som har med jus og organisering &
gjere. Et mer avgrenset sok pd vann- og avlgpsteknikk viser at det i april 2024 ble tilbudt 16
malrettede kurs (7 som nettstudier, de gvrige pd forskjellige steder i landet) knyttet til vann- og
avlgpsteknikk. Disse tilbudene dekket blant annet vann- og avlgpsteknikk for svammebasseng,
avlgpsrensing, avlgpsrensing for spredt bebyggelse, pumpekurs, vannbehandling i drift av
damp og heteanlegg, koagulering og dybdefiltrering, ledningsfornyelse, overvannsteknikk,
praktisk VA-teknikk, vannbehandling i lukkede energianlegg, sluttkontroll VA-ledningsnett,

og vann- og avigps-rett. Disse tilbudene ble levert av 7 ulike tilbydere. Disse var AOF, Norsk
Rorsenter, KOMPA, NF-Norsk Fagutdanning, JUC, Prosessteam, og Kompetansesenteret

for bygg-keramikk. Dette «gyeblikksbildet» av kurstilbud innenfor vann- og avigpsteknikk
demonstrerer det haye aktivitetsnivdet innenfor etterutdanningsfeltet. Vi ser ogsé at rent
kommersielle akterer spiller en viktig rolle innenfor feltet

Boks 1. Et 'gyeblikksbilde’ — utvalgte tilbud av vann og avlepskurs (april 2024)

Kilde: Kompetanseagenten.no
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for teori versus praksis varierer avhengig av
bakgrunn og stilling. Det er etablert samarbeid
med forskjellige utdanningsinstitusjoner, blant
annet fagskoler og videregdende skoler, s& vel som
opplceringsmesser og mulighet for sommerjobber
til ingenigrstudenter. Det p&pekes imidlertid et
behov for & tilrettelegge bedre for overgangen fra
videreg&ende skole til arbeidslivet, med behov for
en del kurs for ¢ tette gapet.

4.2.4 Hva slags metodikk?

Metodikken for etterutdanning ber voere
modulbasert og inkludere bdde teori og praksis,
med mulighet for samlingsbaserte kurs for &
gjennomfere en del i arbeidstiden. Behovet for
teori versus praksis varierer avhengig av bakgrunn
og stilling. Det er etablert samarbeid med
forskjellige utdanningsinstitusjoner, blant annet
fagskoler og videreg&ende skoler, s& vel som
opplceringsmesser og mulighet for sommerjobber
til ingenigrstudenter. Det p&pekes imidlertid et
behov for & tilrettelegge bedre for overgangen fra
videreg&ende skole til arbeidslivet, med behov for
en del kurs for & tette gapet.

4.2.5 Dokumentasjon og verdsetting

For & mete behovet for kompetanse, benyttes

en kompetanseplan som serger for & matche
pedriftens behov med medarbeidernes onsker. Det
er ogsd et enske om & systematisere opploeringen
innen automasjon, men kurstilbudet er begrenset.
Flere enheter har utviklet kompetanseplaner for

& dokumentere og verdsette etterutdanning,

med vekt pd & lagre attester og sertifikater
tilgjengelig for HR-ansvarlige. Det er et onske om

¢ forbedre systemene for kompetanseheving

i bransjen. Fremover bor det legges vekt pd &
etablere kvalifiserte kurs som dekker behovene |
sektoren. Det er behov for en overordnet struktur,
en slags paraply, som kan koordinere og tilby de
nedvendige kursene. A innfare kompetanseattester
kan veere en god idé. | dag eksisterer ulike
sertifiseringsordninger, men det ville vcert gunstig
med standardisering p& dette omrddet. Dette vil
gjere det enklere & dokumentere og synliggjere
den opparbeidede kompetansen. Dokumentasjon
av etterutdanning felger en egen kompetanseplan
som krever bevis for giennomfarte kurs.
Standardiserte kompetanseattester kan
effektivisere dokumentasjonsprosessen, noe

som kan bidra til en lgpende vurdering av hvilke
sertifiseringer og kurs som er nedvendige. Det er et
@nske om mer standardiserte kompetanseattester
for & bedre dokumentere og synliggjere ansattes
kvalifikasjoner. Det kan vaere nyttig & systematisere
0g kvalitetssikre etterutdanningstiloudene
ytterligere, inkludert jevnlig oppdatering av
kursinnhold og pedagogisk tilncerming.

4.2.6 Ssamlet bilde - styrker og svakheter
Delkapitlet fokuserer p& behovet for okt
kompetanse innen vann- og avlgpssektoren, scerlig
i kommuner og forsyningsselskaper som leverer
disse tjenestene. Sektorutfordringer inkluderer

et stort behov for investeringer for & hdndtere
etterslep, befolkningsvekst, og etterlevelse av
myndighetskrav. Klimaendringer bidrar ogsa til okt
press pd sektoren.

Norsk Vann rapporterer om et betydelig
rekrutteringsbehov, og prognoser viser at det ma
utdannes flere driftsoperaterer for & opprettholde
tjienestenivéene. Det er foresldtt & styrke statusen
til driftsoperaterer giennom kompetansekrav og
sertifiseringer. Utdanningstilbudet innen vannfag
er begrenset, med NTNU og NMBU som de fremste
tilbyderne av relevante mastergrader. Mange
nyutdannede foretrekker arbeid i privat sektor, noe
som svekker kommmunenes og de interkommunale
selskapenes kompetanseniva.

En kompetanseplan er benyttet for & tilpasse
opplceringstilbudet til bdde individuelle og
organisatoriske behov. Det understrekes et
behov for mer systematisering og kvalitetssikring
av etterutdanningstiloudene, samt etablering
av standardiserte kompetanseattester for &
dokumentere og synliggjere kvalifikasjoner.

I tillegg til eksisterende utdanningsinstitusjoner,
leverer flere akterer som Norsk Vann og NITO
spesifikke kurs som adresserer nye teknologier
og utfordringer i bransjen. Et omfattende tilbud
fra kommersielle akterer spiller ogsd en viktig
rolle innenfor feltet. Vann- og avigpsfeltet
illustrerer en situasjon hvor det ikke foreligger
noen samlet oversikt over etterutdanningstilbud,
men hvor tilbud formidles gjennom atskilte
kanaler (som kommersielle nettsteder,
enkeltbedrifter; interesseorganisasjoner og
formelle utdanningsinstitusjoner). For en bruker
p& kommunalt nivé, er det ikke gitt hva som er
relevant eller holder god kvalitet.

Hvorvidt en ordning for sertifisering eller
akkreditering av kurs har noe for seg, slik som
foresldtt av enkelte, er ikke avklart. Slike ordninger
kan sikre og forbedre kurskvaliteten, men er
ressurskrevende og vil kunne redusere evnen

til fornying og rask levering. Til slutt fremheves
behovet for en overordnet struktur, for eksempel
i form av et kompetanserammeverk, som

kan bidra til & styrke etterutdanningene og
kompetanseheving i vann- og avlgpsbransjen.
Dette vil styrke sektorens evne til & mote bdde
névcerende og fremtidige utfordringer p& en
effektiv og boerekraftig mdte.
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4.3 Etterutdanninger og
kompetanseutvikling knyttet til renhold

Renhold er en viktig del av det norske arbeidslivet.
Ifolge registerbasert statistikk for sysselsetting

etter yrke fra Statistisk sentralbyrd, var det i 4.
kvartal 2023 rundt 57 500 renholdere i Norge.

Blant disse var 79 prosent kvinner, sammenlignet
med 48 prosent for alle yrker samlet sett, der

vi holder uoppgitte yrker utenom (SSB, 2023).
Renholdsbransjen har de senere dr veert preget
av konsolidering, noe som medferer fcerre
pedrifter og skende konsentrasjon i markedet.

| praksis betyr det at en stadig sterre andel

av renholdsmedarbeidere nd jobber i store
internasjonalt eide og kontrollerte konsern. Renhold
er en kritisk oppgave som ma utferes pd tvers av
alle bransjer, i offentlig s& vel som i privat sektor, og
i smd& sd vel som store bedrifter. NHO Service og
Handel uttrykker bransjens betydning som felger:

Renhold er summen av alle oppgaver
som er ngdvendig for & holde et
omrdde rent. Renhold defineres av
Arbeidstilsynet, som forebyggende
helsearbeid fordi det motvirker
spredning av sykdom. Uten renhold kan
ikke samfunnet holde dpent og fungere,
noe vi i stor grad ble minnet om under
pandemien (NHO S()arvice og Handel,
ud.).

Det er ansldtt at en betydelig del av
driftskostnadene for offentlige og private bygg er
knyttet til renhold, der ulike anslag ligger mellom 25
0g 40 prosent. Som felge av gkte krav til innemiljo
og tekniske utfordringer i nye bygg, er det rimelig &
forvente at betydningen av renhold vil holde seg
stabil og i noen tilfeller oke framover. Formdlet med
dette delkapitlet er tredelt. Vi drafter for det forste
de scerlige utfordringene som preger bransjen og
som dermed pdvirker kompetanseutviklingstiltak
direkte. For det andre gjennomgdr vi kort, med
utgangspunkt i tilgjengelig materiale, eksisterende
bransjerelevante kompetansetiltak. Hensikten er

¢ forstd hva som tilbys og av hvem. Vi tar til slutt
for oss kompetansestandarden utviklet av NHO |
samarbeid med bransjen og tatt i bruk etter 2020.
Droftingen av renhold kan hjelpe oss med & belyse
noen av utfordringene knyttet til utvikingen av
kompetanserammeverk og kompetanseattester i
arbeidslivet generelt.

4.3.1 Kompetanseutfordringer innenfor

renhold

Formell utdanning stdr svakere i renholdsbransjen
enn i mange andre bransjer og tilbudet av
ikke-formell opplcering har tradisjonelt veert

av begrenset omfang (se 4.32). Fagbrev

som renholdsoperater ble introdusert i

1994 og er i all hovedsak knyttet opp mot
praksiskandidatordningen som gir voksne

med relevant arbeidspraksis (minimum 5 Ar)
muligheten til & ta fagbrevet som praksiskandidat.
(2949 tok fagbrev innenfor denne ordningen |
perioden 2015-2020). Kun et lite mindretall (totalt
24 kandidater i perioden 2015-2020) har fulgt det
ordincere, videregdende lopet med 1 &r i skole
og 3 dr i bedrift som Icerling. Samlet innebcerer
dette at lcering pd& arbeidsplassen framstar
som helt avgjerende for bransjen og at en
systematisk kompetanseutviklingsstrategi mé
ha dette som utgangspunkt. Dette understrekes
ytterligere av trekk ved arbeidsstokken innenfor
renhold. | Fafo-rapporten Til renholdets pris
peker Trygstad mfl. (2011) p& at renhold i starre
grad enn andre bransjer rekrutterer personer
med innvandringsbakgrunn som er nye pd det
norske arbeidsmarkedet. Denne situasjonen

har ikke endret seg siden da, og SSB anslo i at
2021 at 60 prosent av arbeidstakerne var ikke-
vestlige innvandrere, mot 14 prosent totalt for
alle yrker. | en masteroppgave fra Hayskolen i
Kristiania peker Kristoffersen og Storm-Johansen
(2021) p& at renhold sysselsetter ‘en stor gruppe
av mennesker med innvandringsbakgrunn som
ikke har dokumentert gode nok norskkunnskaper
til & starte pd et utdanningslep i det norske
utdannelsessystemet, eller er & anse som
attraktive i det norske arbeidsmarkedet’. Svake
sprdkkunnskaper kombinert relativt begrenset
kiennskap til norsk arbeidsliv gjer det dermed
utfordrende & ta ut det rike og varierte
erfaringspotensialet som denne gruppen
representerer.

4.3.2 Etterutdannings- og

kompetansetiltak innenfor renhold

At stadig flere renholdsmedarbeidere né
arbeider innenfor store konserner betyr at deres
interne arbeidsinstrukser og standarder har f&tt
starre betydning. | noen tilfeller er det snakk om
internasjonale standarder utviklet innenfor en
konsernstruktur, men tilpasset relevante norske
standarder. Det er ogsd verdt & merke seg

at bransjen mé forholde seg til det ordincere
HMS-regelverket: Det er videre utviklet fire
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spesifikke standarder, innenfor systemet til Norsk
Standard (Standard Norge, ud.), som har direkte
konsekvenser for bedrifter som opererer innenfor
det norske markedet. | tillegg til de rent bedrifts-
0g konserninterne oppleggene, har en rekke
(hovedsakelig kommersielle) akterer posisjonert
seg innenfor feltet. Arbeidsgruppen har ikke hatt
muligheten til & g& i dybden pd disse tilbudene,
men observerer at Kursagenten, som er en
formidlingsside for kurs i Norge, gir 221 treff pd& kurs
rettet mor renhold (Kursagenten, ud.). Boks 2 gir et
‘oyeblikksbilde (april 2024) av kurstilbud og tilbydere
innenfor renholdsfeltet.

4.3.3 En felles kompetansestandard for

renhold

NHO Service og Handel utviklet i perioden 2020-2],
i samarbeid med sine medlemsbedrifter og
pransjeorganisasjonen Drift og Service, en felles
kompetansestandard for bransjen. Hensikten

var & etablere en referanse for & kunne vurdere
og utvikle den enkeltes kompetanse, basert pd&
bransjens egne krav. Arbeidsgruppen vurderer det
slik at denne kompetansestandarden illustrerer
muligheter s& vel som utfordringer knyttet til
etableringen av kompetanserammeverk slik dette
er definert i kapittel 1 og vil bli dreftet i kapittel 6.
Erfaringene fra renholdsbransjen kan dermed
hjelpe oss til & forankre dette instrumentet i praksis.
Som Kristoffersen og Storm-Johannsen (2021,

ss. 20-21) skriver i sin masteroppgave om dette
initiativet:

‘Ved & etablere dette selv, kan bransjen sikre
seg at ansvaret for oppdatering av faglig

innhold blir gjort p& bakgrunn av bransjens egne
opplevelser av relevans og at den er uavhengig

av samarbeid med eksterne leveranderer for &
gjere dette..Kompetansestandard sikrer at man
fér lik opplcering i bransjen i forhold til hvilket

nivé renholderen mdtte befinne seg pd..ved

& etablere dette selv, kan bransjen sikre seg at
ansvaret for oppdatering av faglig innhold blir gjort
pd& bakgrunn av bransjens egne opplevelser av
relevans og at den er uavhengig av samarbeid
med eksterne leverandgrer for & gjere dette.

En annen fordel er at den er laget for norske
forhold og med dette tar hensyn til norsk HMS
regelverk. Dermed vil den kunne fremstd som mer
arbeidsrelevant og praktisk for renholderne enn om
man hadde valgt & g& for en utenlandsk versjon’

Kompetansestandarden bestdr av to hoveddeler,
grunnkompetanse renhold (nivé 1) og
yrkeskompetanse renhold (nivé 2). Det er ingen
krav til tidligere praktisk eller teoretisk kompetanse
for & kunne starte pd opplaeringen og standarden
fungerer som et referansepunkt for & synliggjere
kompetanse innenfor feltet og, dersom dette er
onskelig, danne utgangspunkt for veien fram mot
fagbrev som renholdsoperater.

Renholderne gjennomfarer opploering i en app
pd& mobilene sine eller via nettbrett eller PC.
Renholderne fé&r teoretisk og praktisk trening,
kombinert med ulike oppgaver som forsterker
innlceringen, eksempler som bidrar til refleksjon
0Q tester som bekrefter kompetanse underveis.
Medlemmer av NHO Service og Handel kan,
dersom dette er gnsket, giennomfere en
yrkeskompetansetest hos Norsk Test (se drafting |

kompetansestandard for bransjen.

De 221 kursene som listes pd nettsiden til Kursragenten.no leveres av til sammen 8

tilbydere som omfatter for eksempel AOF, Cleaning.no, Fagakademiet, Andersen Renhold,
Kompetansehuset Neo, K2 Utdanning og Skagen Kompetanse og NF-Norsk Fagutdanning.
Kursene som tilbys er delvis nettbaserte, delvis tilbudt pd ulike steder rundt om i landet.
Tematisk dekker de tema som sertifisering av renholdsleder, fagbrevet renholdsoperater,
fagkurs renholder (engelsk), yrkesnorsk, hvordan lykkes med renholds-bedrift, hygiene, helse
og smitte, kalkulering av oppdrag, kvalitetskurs INSTA 800, HMS for renholdere, ergonomi for
renholdere, sanitceranlegg, svemmeanlegg og idrettshaller og motivasjon og holdninger. Dette
«gyeblikksbildet» illustrerer dermed den hgye aktiviteten innenfor feltet, men ogsd utfordringene
knyttet til & velge kurs. Manglende oversikt og dermed uklarheter i relevans og kvalitet er

ogsd en viktig grunn til satsingen pé& en mer systematisk tilnaerming gjennom en felles

Boks 2: Et ‘@yeblikksbilde’ - utvalgte kurs og kurstilbydere innenfor Renhold (april 2024)

Kilde: Kompetanseagenten.no
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434). Kristoffersen og Storm-Johannsen beskriver
(2021, s. 23) hvordan appen er tenkt brukt:

I applikasjonen, falger vi tre fiktive personer

som representerer hver sin rolle i bedriften.
Hovedpersonen er Peter som er en nyansatt
renholder og som nd& skal lcere seg renholdsfaget,
bdde praktisk og teoretisk. Christina er hans
kollega og Julie er lederen deres. Alle moduler er
bygget opp slik at vi ser de tematiske oppgavene
gjennom aynene til Peter. Nar Peter trenger hjelp,
spor han som regel sin kollega Christina om dette.
Hun forteller ham hva som er viktig og hvorfor,

og supplerer med & illustrere det som er viktig i
svarene gjennom d fortelle en selvopplevd historie
med direkte relevans til Peters sparsmdi.

De to hovedmodulene innenfor
kompetansestandarden er forskjellige ndr det
gjelder kravene til kunnskaper, ferdigheter og
forstéelse. Sammenliknet med grunnkompetanse-
modulen legger yrkeskompetansemodulen
sterre vekt pd egne, selvstendige refleksjoner

og vurderinger. Alle de seks delene av modulen
avsluttes med et kundescenario, hvor Peter md
reflektere over hvordan han skal lese oppgavene.
For & bestd nivd 2, m& man ta en teoretisk
kompetansetest med elleve sparsmdal. Néar man
har svart riktig pd& alle spersmdlene, f&r man et
symbol pd skjermen som bekrefter at man har
fullfort nivé 2. Oppnddd yrkeskompetanse kan i
tillegg verifiseres hos Norsk Test (Norsk Test, u.d.).
Norsk Test leverer test-lgsninger innenfor en rekke
omrdder, knyttet til arbeidsliv s& vel som fritid.
Kristoffersen og Storm-Johansen (2021, s. 25)
forklarer at yrkeskompetansebeviset er knyttet
opp til renholderen personlig, ikke til bedriften de
jobber i. Kompetansebeviset er dermed ‘flyttbart’
og kan brukes innenfor hele bransjen. P& forsiden
til Norsk Test sine nettsider (norsktestno) stér det
forklart at Norsk Test tiloyr skreddersydde lgsninger
for «alle omr&der innen testing» og har 360 ulike
sertifiseringslasninger.

Tabell 6b viser hvilke elementer
kompetansestandarden bestdr av og

hvordan disse relaterer seg til lcereplanen

for renholdsoperaterfaget. Denne oversikten

og sammenstillingen illustrerer dermed

at det er mulig & etablere arbeidsinterne
kompetansestandarder (rammeverk) som
samtidig har en klar kobling mot lcereplaner i det
formelle utdanningssystemet. Dette illustrerer ogsd
hva som er et viktig budskap i kapittel 7 av denne
rapporten, hvor vi understreker betydningen av
kompetanserammeverk og kompetanseattester
opp Mot realkompetansevurdering.

Det er verdt & merke seg at begge

modulene i stor grad knytter seg opp mot
kompetansemdlene som er uttrykk i lcereplanen
for renholdsoperaterfaget (vg3). Dette illustrerer
viktigheten av & bruke et lceringsutbyttebasert
sprdk som gjer det mulig & kommunisere klart
pd tvers av utdanning og arbeidsliv. Koblingene
mot de formelle Icereplanene legger til rette

for framtidig realkompetanse gjennom
praksiskandidatordningen og er slik et praktisk
eksempel pd hvordan det kan legges til rette
for 'stabling’ av lceringsresultater pd tvers av
institusjoner og omrdader.

4.3.4 Leerdommer fra renholdsbransjen
Renhold illustrerer den helt avgjerende rollen
lcering p& arbeidsplassen spiller pd bransjenivé.
Renholdsbransjen har scerlige utfordringer

som skiller den fra andre, men har ogsé utviklet
losninger som er relevante ut over eget omrdde.

- Formell utdanning har tradisjonelt stdtt
svakt innenfor renhold og et flertall av de
som rekrutteres er ufaglcerte. En sveert viktig
del av lceringsaktiviteten retter seg derfor
mot individer uten fullfert videregdende
opplcering. Dette skiller bransjen fra de to
andre bransjeomrdadene vi har diskutert i
dette kapitlet hvor et flertall arbeidstakere
har fullfert en videregdende yrkesfaglig
opplcering med faghbrev eller en hoyere
utdanning. Ettersom det for tiden ikke eksisterer
noe kvalifikasjonsnivé under fagbrev (nivé
4] kvoIiﬁkosjonsrommeverket), framstar
erfaringene med kompetansestandarden
som interessant. Standarden synliggjer
kunnskaper, erfaringer og kompetanse pd en
selvstendig mdte, men legger ogsd til rette
for en mulig framtidig formalisering gjennom
realkompetansevurdering.

—  Kompetansestandarden illustrerer den
mulige rollen som kompetanserammeverk
0g kompetanseattester kan spille i
arbeidslivet generelt. Erfaringene fra renhold
understreker imidlertid at rammeverket md
komme forst og bidra til en synliggjering av
forventningene til kunnskaper, ferdigheter og
generell kompetanse. Dette gjer det mulig &
forankre opplcoering p& en mer systematisk
mdte og Mmd vaere referansepunktet for en
kompetanseattest.

— Samarbeidet mellom renholdsbransjen og
en ekstern test-akter er interessant og bor
vurderes i forbindelse med en eventuell
introduksjon av en felles kompetanseattest.
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Kompetansemal iht Lareplan i
renholdsoperatzerfaget Vg3

Kompetansestandard

Planlegging

Planlegge og kalkulere arbeid etter tegninger
og beskrivelser

Gjennomgas i Niva 1 og Niva 2

Bruke digitale verktgy til planlegging og
beregning

Gjennomgas ikke

Vurderer renholdsbehov, utarbeide planer og
rapportere om dette

Gjennomgas i Niva 2

Vurderer renholdsmetoder for ulike
overflatematerialer, vegger, gulv og inventar

Gjennomgas pa Niva 1 og 2

Velge kostnadseffektive metoder

Gjennomgas pa Niva 2

Etc.

Renhold

Utfare ulike typer overflatebehandling for a
sikre et godt innemilja

Gjennomgas pa Niva 2

Bruke egnet arbeidsutstyr, metoder og
maskiner

Gjennomgas pa Niva 1 og 2

Arbeide i trad med ergonomiske prinsipper

Gjennomgas pa Niva 1

Bruke digitale verktay i arbeid med informasjon
og dokumentasjon

Gjennomgas ikke

Vurderer kvalitet og estetikk i arbeidet

Gjennomgas pa Niva 1 og 2

Etc.

Bransjelaere

Gjare rede for regelverket i internasjonalt og
nasjonalt regelverk

Noe gjennomgas pa Niva 2

Folge regelverk for HMS og kvalitetetssikring

Gjennomgas pa Niva 1 og 2

Etc.

40

Tabell 2: Forventninger til lceringsresultat i felles kompetansestandard for renhold (og kobling mot
lcereplan for fagbrev som renholdsoperater)
Kilde: Kristoffersen og Storm-Johannsen (2021, ss. 26-27)
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Droftingen av etterutdannings- og
kompetanseutviklingstiltakene innenfor
bransjeomrédene (helse og omsorg, vann

og avlgp og renhold) viser at det eksisterer

et stort behov for mdlrettet og kontinuerlig

lcering p& arbeidsplassen. Mens formelle
utdanningsinstitusjoner gjer seg gjeldende ogsd
pd dette feltet, for eksempel giennom pdbygninger
til eksisterende grunnutdanninger”, spiller det
varierte og omfattende tilbudet av ikke-formelle®
etterutdanninger og kompetanseutviklingstiltak en
viktig og avgjerende rolle. Disse tilbudene omfatter
alt fra egeninitiert, intern opplcering via kortere kurs
arrangert av offentlige og kommersielle tiloyders, til
mer omfattende systemer og prosjekter forankret

i bransjen og pd& nasjonalt nivé. Disse ikke-formelle
etterutdanningstilbudene opererer ofte uavhengig
av hverandre og framstdr dermed ikke som et
enhetlig ‘'system’ med definerte grenser og en
avklart, indre logikk. Manglende ‘systemlogikk” har
flere fordeler:

— Tilbud kan utvikles og leveres raskt med
utgangspunkt i sluttbrukernes spesifikke og
skiftende behov.

- Tilbud kan utvikles i ulike formater og dermed
gis en form som passer den enkelte bruker.

— Konkurranse mellom tilbydere kan gi bedre og
mer kostnadseffektive tilbud.

- Mangfold gir flere valgmuligheter og gjer det
mulig & velge tilbud med relevans for den
enkelte bruker.

- Mangfold gjer det mulig & velge mellom og &
kombinere ulike organisatoriske, gkonomiske og
faglige lasninger.

Mangelen pd& ‘systemlogikk’ medfaerer imidlertid
ogsd ulemper:

— Sluttbrukerne mangler oversikt over hva som
er tilgjengelig, og valg av tilbud vil baseres p&
tilfeldigheter, ikke ut fra relevans eller kvalitet.

- Manglende oversikt kan fere til at tilbud 'gdr
under radaren’ og ikke gis tilstrekkelig prioritet.

- Manglende oversikt kan medfere at
eksisterende skjevheter i tilbud (for eksempel
rettet mot enkelte faggrupper eller funksjoner)
opprettholdes og ikke korrigeres.

— Manglende sammenheng mellom tiloud gjer at
loeringsresultater ikke sees i sammmenheng (ikke
kan ‘stables’) og dermed gir begrenset uttelling
for den enkelte eller for arbeidsgiveren.

Gjennomgangen av de utvalgte bransjeomrddene
viser at etterutdanningene spiller en viktig rolle
ndr det gjelder mdlrettet og kontinuerlig loering
pd& arbeidsplassen. Dette gjelder ikke bare helse
0g omsorg, vann og avlgp og renhold, men hele
det norske arbeidslivet (om enn av ulikt omfang).
De internasjonale eksemplene, fra Irland, Sverige
og Polen, peker i samme retning. Med dette som
utgangspunkt, blir det desto viktigere & klargjere
hvordan potensialet til disse etterutdanningene
kan utnyttes bedre. Dette innebcerer & bygge
videre pd& deres sterke sider, men ogsd & redusere
noen av de svake sidene som ogsd er identifisert.
Arbeidsgruppen vurderer at felgende prinsipper
danner et mulig utgangspunkt for lasningene
som skisseres i kapitlene 5=7 og avslutningsvis i
anbefalingene i kapittel &:

- Deter avgjerende & ta vare pd og videreutvikle
et variert, fleksibelt og sluttbrukerorientert
etterutdanningstilbud. Mdlet er ikke &
etablere et rigid og standardisert 'system’
av etterutdanninger, men & bedre utnytte
mangfoldet av (eksisterende og mulige)
akterer som opererer innenfor offentlig s& vel
som privat sektor.

— Det er ikke noe mdliseg selv & inkludere
arbeidslivsrettet etterutdanning i det formelle
kvalifikasjonsrammeverket. En slik inkludering
kan voere relevant i enkelttilfeller®, men ikke som
et generelt prinsipp.

7 Gjennomgangen av bransjeomrdadene viser at det formelle utdanningssystemet i ekende grad
retter seg direkte mot voksnes behov, for eksempel gjennom & tilby fag- og profesjonsutdanninger
til individer med relevant arbeidslivserfaring. Veien til fagbrev gjennom praksiskandidatordningen
synes & vaere av scerlig betydning, likesd gjiennom profesjonsstudier (bachelor og master) som
tilbys pd& deltid eller desentralisert. Det formelle utdanningssystemet spiller ogsa en rolle med tanke
pd oppdatering og fornying av kompetanse, men da i hovedsak knyttet til profesjoner pd bachelor-
eller masternivd (sykepleiere, fysioterapeuter, psykologer, leger og ingeniarer).

8 Se definisjon i kapittel 2

" Det bar avklares hvorvidt det norske kvalifikasjonsrammeverket kan dpnes opp slik at inkludering
av enkelttilbud blir mulig, dersom dette vurderes som relevant av involverte akterer.
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En styrking av etterutdanningenes plass i
arbeidslivet forutsetter en tydeliggjering av

0g bevisstgjering omkring hvilke behov for
kunnskap, ferdigheter og kompetanse som
eksisterer innenfor et arbeidsomr&de. En slik
tydeliggjering kan skje giennom etableringen
Qv bransjebaserte kompetanserammeverk
hvor nakkelkompetansen innenfor sentrale
roller og funksjoner identifiseres og beskrives.
Kompetanserammeverk forutsetter utviklingen
og bruken av et tydelig 'kompetansesprdk’ som
fremmer forstéelse og dialog. For at et slikt
kompetanserammeverk skal kunne ha verdi,
md det kunne fange inn nye behov og dermed
mdtte oppdateres jevnlig.

For at et kompetanserammeverk skal kunne
fungere som referansepunkt innenfor

en bransje eller arbeidsomrédde mdé det
baseres pd dialog mellom arbeidsgivere og
arbeidstakere.

Selv om et kompetanserammeverk fortrinnsvis
md forankres i egne bransjer, md de ogsd
pidra til at informasjon om kompetansebehov
og tilbud kan utveksles mellom bransjer,
faggrupper og funksjonsomrdder. Dette Vil
gjere det enklere ¢ identifisere felles behov s&
vel som felles lgsninger.

Tilbudet av etterutdanninger og
kompetanseutviklingstiltak ber i sterre grad
enn i dag synliggjeres. Med utgangspunkt i
kompetanserammeverkene, og de behovene
disse signaliserer, m¢& det derfor etableres
bransjetilknyttede kompetanseplattformer
hvor relevante etterutdannings- og
kompetanseutviklingstiltak registreres og listes
fortlepende. Dette er viktig for & informere og
veilede individuelle sluttbrukere (‘Google-maps
for etterutdanninger’), men ogsd for & gjere det
enklere for relevante akterer & identifisere hvor
tilbud allerede eksisterer og hvor fornying og
oppdatering trengs.

En mer systematisk synliggjering av lceringen
i arbeidslivet kan skje med utgangspunkt

i en felles kompetanseattest som letter
kompetansebygging over tid, for arbeidstakere
s& vel som for arbeidsgivere. Denne attesten
ber synliggjere bdde Iceringsprosesser og
lceringsresultater. Kompetanseattesten md
bidra til & synliggjere hva slags kunnskap,
ferdigheter og kompetanse som har blitt
oppnddd av den enkelte, men presentert

pd en mdte som gjer det mulig & vurdere
effekten av lceringen innenfor en avdeling, i en
bedrift eller i bransjen som helhet. Like viktig

er det & sikre troverdigheten til en slik attest.
Uten tillit vil det ikke voere mulig ‘& veksle’ en
slik kompetanseattest inn i en arbeids- eller
utdanningskarriere.

- Kompetanseattestens sentrale formdl er &
sikre at den enkelte systematisk kan bygge pd&
egne lceringsresultater internt i en virksomhet
eller eksternt i arbeidslivet generelt eller
utdanningssystemet.

— Kompetanseattesten kan gjere det enklere
for arbeidsgivere (og andre mottakere og
brukere av attesten) & identifisere hva den
enkelte faktisk har lcert. Kompetanseattester
kan stette direkte opp om kompetansearbeidet
i bedrifter og bransjer og gi et bedre grunnlag
for strategier knyttet til kompetanseheving.

— Kompetanseattester kan spille en rolle
i realkompetansevurdering innenfor
utdanningssystemet. Introduksjonen av en
felles kompetanseattest kan bidra til & avklare
forholdet mellom ikke-formell etterutdanning
og det formelle utdanningssystemet og
dermed legge bedre til rette for livslang
lcering, her forstdtt som kombinasjonen av
grunnutdanninger, formelle videreutdanninger
0g ikke-formelle etterutdanninger.

Disse prinsippene dreftes i detalj i de felgende

delkapitlene. Nasjonale og internasjonale erfaringer

droftet i kapitlene 3 og 4 danner et bakteppe for

denne dreftingen som vil bli konkludert i kapittel 8

gjennom arbeidsgruppens anbefalinger.
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5. Elementerien
kompetanseattest

Resultatene av lcering i arbeidslivet md& i storre
grad enn i dag synliggjeres. Introduksjonen av en
felles kompetanseattest er et viktig virkemiddel for
& f& dette til. Kompetanseattesten kan tjene flere
formdl:

— bidra til at enkeltindivider kan identifisere og
dokumentere egne lceringsresultater, slik at
disse kan brukes til § stette opp om egen
arbeidslivs- eller utdanningskarriere

— gjoere det enklere for arbeidsgivere & skaffe seg
oversikt over den enkeltes kompetanse

- tjene som et verktoy for & dokumentere den
samlete kompetansen i en virksomhet

— utformes slik at den enkeltes lceringsresultater
ogsd kan forstds innenfor utdanningssystemet
og, om mulig, inngd som element for eksempel
i en realkompetansevurdering

— forankres i et bransje- eller aktivitetsomrdde,
men md veere gjenkjennbar i andre bransjer
eller aktivitetsomrdder

- forankres nasjonalt, men vecere relevant ogsd
internasjonalt

Kompetanseattesten begr utformes slik at den
enkelt kan tas i bruk av flest mulig tilbydere av
etterutdanninger og kompetanseutviklingstiltak,
uavhengig av hvilken bransje eller hvilket
fagomrdde de retter seg mot, og uavhengig av
om disse opererer i privat eller offentlig sektor. S&
langt dette er hensiktsmessig ber en felles mal,

i forenklet versjon, ogsé kunne brukes internt i
virksomheter. Kompetanseattesten md rette

seg etter felles retningslinjer for synliggjering

av lceringsprosesser og lceringsresultater, men
samtidig gjere det mulig & f& fram scerpreget ved
enkeltkurs eller tilbud.

Selv om hver enkelt kompetanseattest reflekterer
en begrenset arbeidsinnsats i tid og dermed

et avgrenset sett av lceringsresultater, kan

den bidra til & synliggjere denne lceringen

og & sette den inn i en storre kontekst.
Arbeidsgruppen vurderer at den enkelte mé
kunne samle kompetanseattester i en (digital)
kompetansemappe?® som gjer det mulig & vise
hvordan ulike kurs og kompetanseutviklingstiltak
kan sees i sammenheng og eventuelt «stables» i
en karriere- eller utdanningssammenheng.

5.1 Hvilken erfaring kan vi bygge pa?
Hvilke erfaringer kan vi bygge p&?
Arbeidsgruppen observerer (se kapittel 4) at det
ikke eksisterer noen felles eller samlet strategi for
& presentere resultatene av etterutdanninger og
kompetanseutviklingstiltak. Det eksisterer i dag et
stort mangfold av kurs- og deltakerbevis i ulike
formater og medier (papir s& vel som digitalt)
med varierende relevans for arbeidstakere og
arbeidsgivere.

Nd&r en ansatt ved et sykehjem tar etterutdanning eller deltar i kompetanseutvikling rettet

mot eksempelvis demens eller sGrbehandling, vil kompetanseattesten gi bdde arbeidstakere
og arbeidsgivere en bedre oversikt over eksisterende kompetansenivé hos den enkelte
arbeidstaker. Dette gjor det ogsd lettere & vurdere hva som mangler og mé dekkes i

neste omgang. Sykehjemmet vil i trdd med dette kunne bruke kompetanseattestene som
byggesteiner i en kompetanseplan. Den enkelte ansatte pd sykehjemmet vil kunne etablere en
‘kompetansemappe’ som stotter opp om internt opprykk eller peker mot formell kvalifisering.

Boks 3. Synliggjering av kompetanse — helse og omsorgssektoren

2 En kompetansemappe, 0gsd kient som en portefelje, er en organisert samling av dokumenter

0g annet materiale som viser en persons kompetanse, kvalifikasjoner, erfaringer og prestasjoner.
| ekende grad, slik som eksemplifisert gjennom Europass, brukes digitale plattformer for & lage og
vedlikeholde kompetansemapper, noe som gjor det lettere & dele dem med potensielle brukere.
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Rapporten foresldr & ta utgangspunkt

i eksisterende europeiske normer for

presentasjon av lcering, med forankring bdde i
utdanningssystemet og arbeidslivet, slik disse

er etablert i anbefalingene knyttet til EQF i 2017,
Europass i 2019 og Micro Credentials i 2022 og
understottet av (den tekniske detaljerte) European
Learning Model?.

Videre anbefaler vi & knytte den mer detaljerte
beskrivelse av lceringsresultater til retningslinjene
vedtatt i Europass og EQF i 20232222 De nevnte
initiativene bygger pd langvarig internasjonalt
samarbeid, ogsd med aktiv deltakelse fra norske
myndigheter og eksperter, og legger stor vekt pd
hvordan lceringsprosesser og lceringsresultater
kan beskrives konkret og presist, ikke minst i et
digitalt format. Disse internasjonale retningslinjene
er viktige for & kunne utveksle informasjon og
data pd en mdte som sikrer forstdelse mellom
ulike aktgrer, institusjoner, bransjer og land.
Retningslinjene er formulert som minstekrav,

og Vil kunne tilpasses den enkelte tilbyder

og bruker, for eksempel med referanse til et
bransjebasert kompetanserammeverk og de
nekkelkompetansene dette bestdr av. Det er
avgjerende at disse forslagene fanger opp bdde
lceringsprosesser og lceringsresultater. Selv om
beskrivelsen av lceringsresultatene spiller en
avgjerende rolle for & synliggjere kompetanse,
er det nedvendig & tydeliggjere for eksempel
hvem som stdr bak et kurs eller tiltak, hva det
krevde i arbeidsinnsats og hvorvidt vurderingen
av lceringsresultatene er til & stole pd. Dette er

avgjerende for & bygge den viktige tilliten som en
kompetanseattest avhenger av.

Selv om de nevnte initiativene (EQF, Europass

og Micro-Credentials) bygger pd de samme
grunnprinsippene, vurderer prosjektgruppen det
slik at de konkrete anbefalingene knyttet til micro-
credentials? er best egnet i v&r sammenheng.
Dette henger sammen med at dette forslaget
retter seg mot et stort mangfold av kurs og
kompetanseutviklingstiloud i arbeidslivet

og i utgangspunktet er dpen for alle typer
lceringsutbytte, uavhengig av hvor, ndr og hvordan
lceringen fant sted. Forslaget skiller mellom
obligatoriske og valgfrie elementer, se tabell 5.

Prosjektgruppen vurderer de obligatoriske
elementene som viktige og relevante ogsd i

en norsk sammenheng. Enkelte av de valgfrie
elementene, for eksempel kopling til andre kurs
og opplegg (kompetanserammeverk) kan ogsd
veoere verd & inkludere i en felles attest. Generelt
vil det veere opp til konkrete tilbydere/brukere, for
eksempel i en bransjesammenheng, & vurdere om
det er gnskelig & gd& ut over en minimumslasning.
Tilleggsverdien av slike nye elementer ma
vurderes ngye, slik at man unngdr unedvendig
kompleksitet. De ulike elementene listet er alle
teknisk og terminologisk understattet av ELM v3
(se fotnote 21) som gir detaljerte anvisninger
med relevans for eksempelvis publisering og
digitalisering.

2 EIM (versjon 3) er en data-modell (https://europa.eu/europass/en/qdr-european-learning-model)

som saker & etablere et felles sprék (semantisk vokabular) for & dele (digitalt og pd andre mdéter)

informasjon om lceringsprosesser og lceringsresultater i Europa. Hensikten er & legge til rette for

utveksling pd vers av institusjons og landegrenser, og ulike formdl stettes:

-  Listing information about learning opportunities and qualifications including the description of
qualification standards, course catalogues and training announcements;

—  Publishing information on licensing and accreditation of educational institutions, as well as
issuing accreditation credentials to licenced or accredited organisations;

- Capturing any learning achievement. whether degrees and diplomas, diploma supplements,
professional certifications or other qualifications, examination results, or the results of non-

formal learning

- Providing Certificates of attendance and employer recommendations, ,
— Issuing student cards, evidence of membership of professional associations, teacher cards

and other identity documents linked to learning;

- Recognition of diplomas, study-periods abroad and other documents which may be

presented to competent authorities.

22 European guidelines for the development and writing of short, learning outcomes-based

descriptions of qualifications

% Det kan anferes at alle disse anbefalingene (fra EU-Rédet/Council of EU) ogsd er del av EDS

avtalen og dermed omfatter ogsc Norge.

24 Council Recommendation of 16 June 2022 on a European approach to micro-credentials for

lifelong learning and employability 2022/C 243/02
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Obligatoriske elementer Navn pa innehaver av attest

Tittel pa kurs/opplegg

Lokalisering av kurs/opplegg

Utsteder attest

Dato for utstedelse

Leeringsresultat 25

Antatt (nominell) arbeidsbelastning for & fullfere
kurs/opplegg (i poeng hvor dette er relevant)

Niva (i NKR eller EQF hvor dette er relevant)

Vurderingsform

Type deltakelse i laeringsaktivitet?

Kvalitetssikring av kurs/opplegg og attest

Valgfrie elementer Forutgaende krav til deltakere i kurs/opplegg

Oppsyn med og kontroll av vurdering (for eksempel knyttet
til kontroll av identitet).

Bruk av karakterer o.l.

Kobling til andre kurs/opplegg og kompetanseattester
(frittstdende eller mulig & kombinere med andre).

Tabell 3. Europeiske forslag til obligatoriske og valgfrie elementer i en kompetanseattest
Kilde: Council Recommendation of 16 June 2022 on a European approach to micro-credentials for
lifelong learning and employability

5.2 Hvordan beskrive lceringsresultat og tilbyder & avgjere hvordan dette skal gjores.

lceringsnivé - mdlsetting, bredde, dybde Eenne(;nongelenf?éket felles kofrr;lpetonsesprék
og kontekst? an undergrave effekten av en felles

kompetanseattest og hindre synliggjering.

Den viktigste svakheten i forslaget over, og Et felles kompetansesprdk kan ta utgangspunkt
beslektede forslag for EQF og Europass, er den i nylig publiserte (2023) europeiske anbefalinger
manglende spesifiseringen av lceringsresultat. knyttet til presentasjon av lceringsresultater
Mens alle forslagene understreker betydningen fra/for utdanning og arbeidsliv?. Mens disse

av en klar presentasjon av lceringsresultatet, anbefalingene i utgangspunktet ble rettet

har det i stor grad veert opp til den enkelte mot lceringsresultater i formelle kvalifikasjoner,

% Se delkapittel 5.3

2 FQF Advisory Group (63:3, 2023). Anbefalingene er utviklet i et samarbeid mellom 15 europeiske
land (inklusive Norge)

27 Dette uttrykkes som felger. ,

O
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favner de ogsd resultatene av kortere kurs og
lceringsprosesser i arbeidslivet?. En beskrivelse av
lceringsresultater mé, ifelge anbefalingen, forholde
seg til felgende elementer slik som vist i figur 7.

Dette kan sammenfattes som et samspill mellom
tre hovedelementer:

Det er for det forste nedvendig & beskrive det
overordnete madlet for kurset/aktiviteten og hva
slags kontekst denne inngdr i. En slik kortfattet
presentasjon skal gjore det mulig for leseren

& gripe kjernen i lceringen og forstd i hvilken
sammenheng det inngdr i og hva formdlet er, for
eksempel i en bransjesammenheng og sett opp
mot et eventuelt kompetanserammeverk.

Det er for det andre nedvendig & klargjere
bredden® og/eller omfanget p& det aktuelle
lceringsresultatet. | praksis vil dette innebcere

& beskrive hva slags teoretiske kunnskaper,
praktiske ferdigheter og/eller generell
kompetanse det er tale om. Beskrivelse av bredde
handler om & identifisere et kunnskaps- eller
kompetanseomrddes utstrekning og grenser og

& vise hva et Iceringsresultat omfatter og ikke
omfatter. Denne beskrivelsen vil kunne stotte seg
pd& og avspeile eventuelle kompetanserammeverk
og deres balansepunkter og nokkelkompetanser.

Det er for det tredje nedvendig & beskrive
dybden?, kompleksiteten og/eller nivéet i den
aktuelle lceringen. Innenfor et og det samme

Guiding guestions:

>  What is expected in terms of autonomy and responsibility?

The three
aspects
should
interact

and ot e Breath/scope of learning — B.2.1

treated (harizontal dimension)

separately

or appli#d Delimit, specify, and link knowledge, skills,
rigidly competences (starting point NQF/ EQF

descriptors)

Reflect on the balance between, for
example, general, basic and rechniral
knowledge, analytical, technical, practical
skills and transversal skills and competences

Guiding questions:
»
proficiency?
proficiency?
skills and competences?

work autonomously and toking responsibility ?

Overall objective and orientation of the qualification - B.1

> What can the qualification be used for in the labour market, in education and training and/or society in general?
>  Which core knowledge, skills and competence acquired are held by the holder of the qualification?

Description of the main learning outcomes to capture orientation, content, and level of the qualification - B.2

Depth/complexity of learning
B.2.1 (vertical dimension)

Show the level of complexity
through a careful section of artinns
verbs and objects; provide
information on context; use precise
adjectives and adverbs sparingly

What is the holder of the quolification expected to know aond with what level of
What is the holder of the qualification expected to be able to do and with what level of
What is expected from the holder of the qualification in terms of wider, transversal

What is expected from the holder of the qualification — for example as regards ability to

Supporting documents: Annex with action verbs and qualifiers (adjectives and adverbs)

In the form of
bullet points

Context—B.2.3
Double function:

Better contextualise/specify the
sentence’s wverb and object,
providing for instance information
on where the leaming can take
place, situations, conditions and
expectations on autonomy —=> This
can enhance clarity on the
depth/complexity of learning as well
as the breadth/scope of learning.

$W10d 12(|Nq PUE 1X@] BAIIRIIEN (7Y 1eWI04
uondussap ayl jo sizadse [ewiog

(seoedsInoyam) seeley> 00ST - 0SL 1 T°Y - Yadua)

Offer insights into the qualification’s
role in the labour market, education
and training or society in general >
This aspect should be already
covered in the introductory

narative

Figur 6: Anbefaling knyttet til presentasjonen av lceringsprosesser og lceringsresultater

Kilde: EQF AG 63-3

28 Bredde referer til den horisontale dimensjon av kvalifikasjonsrammeverkenes
lceringsutbyttebeskrivelser. Dette er en relevant referanse ogsd for kompetanserammeverk
ettersom en tydeliggjering av kunnskaps, ferdighets og kompetansedomenere og deres grenser

0gsd vil vaere relevante for disse.

29 Dybde referer til den vertikale dimensjonen i kvalifikasjonsrammeverkenes
lceringsutbyttebeskrivelser. Dette er en relevant referanse ogsd for kompetanserammeverk
ettersom en tydeliggjering av (graden av) kompleksitet vil vcere relevant for disse.
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kunnskaps-, ferdighets- eller kompetanseomrddet
vil det n@dvendigvis voere snakk om ulik grad

av kompleksitet og oppnddd ekspertise. En
nybegynner pd et fagfelt forventes ikke & ha
oppnddd samme resultater som en erfaren
medarbeider. Mens et kompetanserammeverk
kan fungere som en referanse for beskrivelsen av
dybde/kompleksitet, kan disse beskrivelse statte
seg pd etablert metodikk innenfor feltet.

Samspillet mellom disse tre elementene gjor
det mulig & synliggjere lceringsresultatene
bdde for den som mottar attesten og for
brukere i bedrifter og utdanningsinstitusjoner.
Det er avgjerende at disse beskrivelsene av
lceringsresultat er s& korte som mulig. Selv

om en viss fleksibilitet vil voere ngdvendig, bar
det gis klare rdd ndr det gjelder omfanget pd
disse beskrivelsene i en kompetanseattest. En
introduksjon av kompetanseattester vil kreve
en konkretisering av veiledningsmateriale hvor
eksisterende erfaringer formidles og videreutvikles.
Som understreket innledningsvis vil koblingen
mot kompetanserammeverkene og deres
balansepunkter/ nakkelkompetanser voere av
avgjerende betydning for disse beskrivelsenes
kvalitet og relevans.

5.3 Digitalisering av kompetanseattester

Synliggjering og tilgjengeliggjering av
kompetansen er svcert viktig, bdde pd individnivd,
for nceringslivet og for samfunnet. For at
kompetansen blir mer synlig, m& den vcere sekbar
og sammenliknbar. Attesten skal:

— bidra til at enkeltindivider kan identifisere og
dokumentere egne lceringsresultater, slik at
disse kan brukes til § stette opp om egen
arbeidslivs- eller utdanningskarriere

— gjore det enklere for arbeidsgivere, med
samtykke fra arbeidstakere, & skaffe seg
oversikt over den enkeltes kompetanse og
tiene som et verktay for & dokumentere den
samlete kompetansen i en virksomhet

- legge grunnlaget for en samlet presentasjon
av en persons samlete kompetanse og
kvalifikasjoner i en kompetansemappe

— utformes slik at den enkeltes lceringsresultater
ogsd kan forstds innenfor utdanningssystemet
og, om mulig, inngd som element for eksempel
i en realkompetansevurdering

% European Learning Model for Stakeholders | Europass

Dette krever lgsninger som kan fungere pd

tvers av bransjer og bedrifter og som kan tjene
arbeidsgivere sé& vel som arbeidstakere og

om mulig utdanningsinstitusjoner. Det er viktig

& understreke at de digitale lasningene md&
forankres i nasjonale og internasjonale meta-
data-standarder som gjer utveksling av data
mulig. Det er ncerliggende & trekke inn den
tidligere nevnte European Learning Model. Denne
har felgende (digitale) mdlsetting, som etter
arbeidsgruppens oppfatning ogsé& md gjelde for
implementeringen av en kompetanseattest®?:

By providing a unified way to refer to, and
to describe all things related to learning,
the ELM allows for the understanding
of concepts in the same way across
countries and organisations. This, in turn,
eases the data exchange process across
Europe as any organisation or entity
working with learning can make use of
the same concepts, making the data
understandable even across languages.
For instance, when providing information
about a learning opportunity (such as a
university degree programme or a short
online course), this information can be
presented in a way that is understood
across all EU Member States. This way,
a potential employer in another country
can also discern exactly what a person
has learned and achieved through a
particular opportunity.

I Norge eksisterer allerede Vitnemdlsportalen,

som er utviklet av Sikt, og det md& vurderes i

hvor stor utstrekning denne vil veere relevant

for kompetanseattestene. Vil for eksempel
kompetanseattester kunne inngé som del av

en personlig ‘mappe’ sammen med formelle
kvalifikasjoner? Arbeidsgruppen er videre informert
om at (tidligere) Kompetanse Norge har investert
tid og ressurser i en digital kompetanseplattform
og at arbeidet med denne har blitt viderefert
internt i direktoratet HK-dir. Det vil voere verdt & se
ncermere p& om denne plattformen eventuelt kan
statte opp om en kompetanseattest (inklusive en
kompetansemappe) og hva dette vil kreve av tid
Og ressurser.
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5.4 En felles norsk kompetanseattest -
hovedprinsipper

Innfering av kompetanseattester mé gi en klar
tilleggsverdi sammenlignet med dagens situasjon.
Dette gjelder verdi for enkeltindivider, bedrifter
og bransjer, utdanningsinstitusjoner og tiloydere
av kurs og kompetansetiloud. For alle disse

md attesten ikke bare synliggjere kunnskaper,
ferdigheter og kompetanse, men ogsd gjere det
enklere & vurdere hvorvidt tilbudene er relevante
og inngir tillit. Dette kan kun oppnds gjennom

en attest som balanserer informasjon knyttet

til lceringsprosess og lceringsresultater. Nar det
gjelder introduksjonen av en felles attest, m& den
skje med utgangspunkt i dialog som sikter mot &
etablere eierskap og tillit:

— Innfering av kompetanseattester bar voere
bransjeforankret, som blant annet innebcerer
at en eventuell ordning b&de med tanke p&
behov, innretning og uttelling bar diskuteres
mellom partene.

— Innfering av kompetanseattester,
og utformingen disse gis, m&
forankres blant tilbydere () av kurs og
kompetanseutviklingstiltak.

- Innferingen av kompetanseattester ma stottes
av offentlige myndigheter, ikke minst gjennom
& legge til rette for kvalitetssikret utveksling av
informasjon, for eksempel i samarbeid med
vitnemdlsportalen.

Kompetanseattester md ikke gjiennomferes pd en
mdte som blir kostnadsdrivende for kursdeltakelse
pd& kurs/etterutdanninger/sertifiseringer. Med
utgangspunkt i det som er droftet sé langt, foreslar
arbeidsgruppen & starte testingen i bransjer og
blant tilbydere av en kompetanseattest med
utgangspunkt i falgende tredelte struktur hvor

det skilles mellom beskrivelsen av obligatoriske
elementer som md& med for & beskrive formalial/
lceringsprosess (tabell7) og lceringsresultater
(tabell 8). Tabell 9 beskriver mulige valgfrie
elementer som kan vurderes av den enkelte
tilbyder eller bransje.

9 Det mangler en god oversikt over tilbydere. Det virker ikke hensiktsmessig & begrense mangfoldet
av tilbydere, men det ber vurderes om en registrering og/eller godkjenning av tilbydere har noe for
seg. Dette ville kunne statte innferingen av en felles kompetanseattest og understreke betydningen
av & mete felles minimumskrav til kvalitet. Erfaringer fra andre land kan imidlertid tyde p& at en

slik registrerings-/godkjenningsordning er komplisert og reiser en rekke nye sporsmdi, blant annet
knyttet til byrdkratisering og kostnader.

¥ Dette er et viktig punkt og det bar vurderes hvorvidt en form for registrering eller godkjenning av
tilbydere er veien & g&. Argumentet for dette ligger i sikkerhet og kvalitet, argumentet mot ligger i
krav til tid og ressurser og faren i & overbyrdkratisere feltet.
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Obligatoriske
elementer - Del |
(Formalia og
laeringsprosess)

Elementer

Bemerkninger

Navn pa innehaver av
kompetanseattest

Kompetanseattesten er i prinsippet den
enkeltes eiendom og det er den enkelte
som ma avgjere om den skal deles.

Tittel pa kurs eller
kompetanseutviklingstiltak

Tittelen skal gi et fgrste innblikk i tema og
innretning.

Utsteder av attest (32)

Her ma utstederens legitimitet klargjeres,
er dette et egenutviklet og selvstendig
kurs/opplegg, eller refererer det til
eksterne standarder eller opplegg. Her
legges det inn en lenke til relevante
opplysninger.

Dato for utstedelse

| forlengelsen av dato for utstedelse ber
det oppgis om resultatene av
kurset/opplegget har avgrenset,
tidsmessig gyldighet.

Antatt nominell arbeidsbelastning
(timer eller dager) for a fullfgre
kurset/opplegget

Nominell arbeidsbelastning apner opp for
at resultater kan oppnas pa mange mater,
gjennom klasseromsleering, selvstudium
ogl/eller praksis. Den tidsmessige
kvantifiseringen bygger dermed pa en
vurdering av antatt arbeidsbelastning for a
tilfredsstille kravene som er satt.

Leeringsform

Her ma det tydeliggjeres hvordan
leeringen fant sted, for eksempel gjennom
klasseromsleering, selvstudium og/eller
praksis.

Vurderingsform

Her klargjgres hva slags metodikk er brukt
og i hva slags kontroll som er lagt inn i
vurderingen.

Kvalitetssikring

Her legges inn lenke til eventuell
kvalitetsdokumentasjon. Manglende
utfylling av dette punktet kan sees pa som
lite tillitsvekkende.

Tabell 4. Obligatoriske elementer i beskrivelsen av lceringsprosess

Kilde: Arbeidsgruppen
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Elementer

Bemerkninger

Beskriv det overordnete malet for
kurset/aktiviteten og hva slags
kontekst denne inngar i
Obligatoriske
elementer - Del Il

Dette skal gi leseren et umiddelbart
inntrykk av innretningen pa kurset/tiltaket,
den skal vise hva slags sammenheng det
inngar i og hva attesten kan brukes til.

(leeringsresultater)

Beskriv bredden og/eller omfanget
pa det aktuelle laeringsresultatet

| tillegg til at dette ma fange inn hvilket
kunnskaps-, ferdighets- eller
kompetansedomene det er tale om, vil
ngkkelkompetanser definert i et eventuelt
kompetanserammeverk kunne utfylle
denne beskrivelsen.

Beskriv dybden, kompleksiteten i
den aktuelle leringen

| tillegg til at kompleksitet kan uttrykkes
gjennom bruken av presise

‘aktivitetsverb33 vil identifiserte

ngkkelkompetanser slik som uttrykt i
bransjebaserte kompetanserammeverk
veere til nytte.

Tabell 5: Obligatoriske elementer knyttet til lceringsresultater og loeringsutbytte

Kilde: Arbeidsgruppen

Elementer

Bemerkninger

Valgfrie elementer
Forutgaende krav til deltakere i
kurs/opplegg

Kobling til andre kurs/opplegg og
kompetanseattester (frittstaende

eller mulig & kombinere med andre).

Forutsetter helhetlige systemer og
eventuelt kompetanserammeverk.

Poeng

Forutsetter helhetlige systemer, stor grad
av tillit mellom tilbydere og brukere og
eventuelt innfgring av
kompetanserammeverk pa bred basis.

Annet

Tabell 6: Valgfrie elementer i en kompetanseattest
Kilde: Arbeidsgruppen

% Liste over slike verb vil mdtte gjeres tilgjengelig og kunne understette utfyllingen av dette

elementet.
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5.5 Hvordan realisere en felles
kompetanseattest?

Utviklingen og etableringen av en felles
kompetanseattest krever en tett dialog

mellom bransjene, et representativt utvalg av
etterutdanningstiloydere og representanter

for det offentlige (vitnemdlsportalen). Med
utgangspunkt i elementene listet ovenfor md det
avklares om det er vilje til en slik felles tiincerming
og hva det vil kreve av innholdsmessig utvikling,

tid og ressurser og (eventuelt) politiske vedtak.
Eventuelle legale forhold vil ogsd kunne gjere
seg gjeldende. Som klargjort i diskusjonen
ovenfor bgr det i tillegg til utviklingen av et
format for kompetanseattester, ogsd legges

til rette for etaleringen av kompetansemapper
som gjer det mulig & presentere et samlet bilde
av en persons lcering og kompetanseutvikling.
En slik kompetansemappe vil kunne gjere det
enklere & «stable» og kombinere resultatene av
etterutdanning og lcering i arbeidslivet.
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6. Elementer i et
kompetanserammeverk

En styrking av etterutdanningenes plass i
arbeidslivet forutsetter, som allerede understreket,
en tydeliggjering av og bevisstgjering omkring
hvilke behov for kunnskap, ferdigheter og
kompetanse som eksisterer innenfor et bransje-
eller arbeidsomrdde. En slik tydeliggjering kan
etter prosjektgruppens oppfatning stottes
gjennom etableringen av bransjebaserte
kompetanserammeverk hvor ngkkelkompetansen
innenfor og mellom sentrale roller og funksjoner
identifiseres og beskrives. Kompetanserammeverk
forutsetter utviklingen og bruken av et tydelig
'kompetansesprdk’ som fremmer forstdelse og
dialog. For at et slikt kompetanserammeverk skal
kunne ha noe verdi, m& det oppdateres jevnlig og
fungere som referansepunkt for dialogen innenfor
bransjeomrdédet. Kompetanserammeverket

kan sees pd& som et viktig verktay for
kompetanseutvikling p& bransjenivd. En
forutsetning er at det forankres bredt og at det
baserer seg pd innspill fra b&de arbeidstaker

og arbeidsgiverhold. Arbeidsgruppen er klar

over at utviklingen av slike rammeverk er tids-

og ressurskrevende og anbefaler derfor at det
utvikles en felles «verktoykasse» som stotter opp
om utviklingen av rammeverk. Dette vil redusere
kostnadene knyttet til utvikling og samtidig legge
grunnlaget for et felles kompetansesprdk som
muliggjer dialog pd tvers av virksomheter og
bransjer. Et kompetanserammeverk vil ogsd
kunne fungere som et viktig referansepunkt

for kompetansetiloydere og dermed legge

til rette for en mer helhetlig og langsiktig

utvikling av etterutdanningskurs og andre
kompetanseutviklingstiltak.

6.1 Kvalifikasjons- eller
kompetanserammeverk?

Det er etter prosjektgruppens oppfatning, og slik
som presisert allerede i kapittel 1, viktig & forankre
mulige kompetanserammeverk i arbeidslivets
kunnskaper, ferdigheter og kompetanse, ikke i
utdanningssystemets formelle kvalifikasjoner eller
i det nasjonale kvalifikasjonsrammeverket. Dette
skiller en mulig norsk lgsning fra tilncermingene
som er valgtiIrland, Sverige og Polen, hvor
nettopp kvalifikasjonsrammeverkene brukes

som feste for en innpassing og synliggjering

av etterutdanninger. Det er flere grunner til at
arbeidsgruppen foresldr dette: For det ferste dpner

ikke det nasjonale kvalifikasjonsrammeverket
(NKR) i Norge opp for inkludering av sertifikater
og kvalifikasjoner utstedt utenfor det formelle
grunnutdanningssystemet. Selv om en revisjon
av NKR er pd trappene, med utgangspunkt

i evalueringen i 2023 (NOKUT, 2023), er det

lite som tyder pd& at det vil &pnes opp Mot
etterutdanninger slik de er beskrevet og definert
i denne rapporten. For det andre observerer
prosjektgruppen (se kapittel 3) at en formell
innplassering av ikke-formelle etterutdanninger
er ressurskrevende og tar tid. Dette er tydelig
bdde i Polen og Sverige, men stottes ogsd av
erfaringene fra Nederland. Mer enn ti drs innsats
i alle disse landene har i begrenset grad endret
etterutdanningsfeltet. For det tredje innebcerer
en formell integrering av etterutdanningene at
de ‘ldses fast' til et bestemt kvalifikasjonsniva.
Selv om det er viktig & klargjere og synliggjere
lceringskompleksitet og lceringsdybde, ligger
det en fare i en slik «innldsing». De samme
etterutdanningstiloudene vil i noen tilfeller voere
relevante for personer med formelle kvalifikasjoner
pd ulike nivd, helsefagarbeidere s& vel som
sykepleiere, operaterer sd vel som ingenigrer,
renholdsledere s& vel som renholdsassistenter. A
‘ése’ tilbudet til et nivd kan virke ekskluderende
heller enn inkluderende.

6.2 Hva er formalet med
kompetansrammeverk?

Arbeidsgruppen vurderer det slik at et
kompetanserammeverk md bidra pd felgende
hovedomrdder. De ma:

- bidra til en tydeliggjering av og bevisstgjering
om hva slags kompetanse som kreves i 0og
mellom relevante yrkesroller

— tjene som referanse for kompetanseutvikling
i arbeidslivet, bdde for arbeidstakere,
arbeidsgivere

- legge grunnlaget for en bedre oversikt over
tilbud og etablere et referansepunkt for
utvikling av nye tilbud

- fungere som «ankerfeste» for
kompetanseattester og statte opp
om kombinasjoner og «stabling» av (i
utgangspunktet atskilte) loeringsresultater
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Rammeverkene kan danne utgangspunkt
for en mer helhetlig synliggjering av hva
som kjennetegner kompetansesituasjonen

innenfor et definert bransjeomrdde. Denne
synliggjeringen danner utgangspunktet for

systematisk kompetanseutvikling, bdde for den
enkelte arbeidstaker og for enkeltbedrifter og for
bransjeomrddet som helhet. Rammeverket mé
bidra til & identifisere hvilke ngkkelkompetanser
som kreves for & fylle en bestemt yrkesrolle, men
ogsd om & synliggjere hvilke ngkkelkompetanser
som kreves i mgtet med andre yrkesgrupper og
klienter/kunder. Rammeverkene kan brukes til &
«pakke ut» disse ngkkelkompetansene pd en mer
effektiv mdte enn hva tilfellet er i dag. Det vil for
eksempel veere relevant & stille spersmdél om hva
slags teoretisk kunnskap som kreves i dag og
framover, hva slags tekniske og instrumentelle
ferdigheter som er avgjerende n& og framover,
og hva slags generell kompetanse som kreves, for
eksempel knyttet til kornmunikasjon, gruppearbeid
og problemlgsning. Et kompetanserammeverk
md bevisstgjere arbeidstakere og arbeidsgivere
om hva som forventes i dag og hva som

kreves framover. Kompetanserammeverkene
danner utgangspunkt for en mer helhetlig
synliggjering av lceringsresultater i

arbeidslivet. Denne synliggjeringen er ikke

bare viktig internt i en virksomhet, men ogsd
eksternt og rettet mot andre bedrifter eller
bransjer eller mot utdanningsinstitusjoner.
Kompetanserammeverkene vil videre kunne
ivareta en viktig funksjon for tilbyderne av
etterutdanninger og kompetanseutviklingstiltak.
Den bransjebaserte oversikten over
nokkelkompetanser vil kunne fungere som

et referansepunkt for tilbydere og gjere

dem bedre i stand til & utvikle relevante
etterutdanningskurs og kompetanseutviklingstiltak.
Kompetanserammeverket, og tydeliggjeringen av
nekkelkompetanser, kan p& denne mdten brukes
til & styrke dialogen mellom brukere og tilbydere
av kompetanse. Som vi vil komme tilbake til
senere, kan kompetanserammeverket ogsd stotte
oversikten over og formidlingen av kurstilbud.
Kompetanserammeverket kan sees pd som et
«ankerfeste» for kompetanseattester i den forstand
at den enkelte attest knyttes opp Mot bestemte
nokkelkompetanser og de krav og forventninger
som omgir disse. Sett opp mot dagens situasjon,
hvor resultatene av etterutdanningskurs bare

unntaksvis inngdr i en sterre helhet, gir dette
muligheten for & koble sammen Iceringsresultater.
En slik «stabling» forutsetter en konkret og

presis beskrivelse av lceringsresultater, med
referanse til kompetanserammeverkets
nokkelkompetanser. Sammen med angivelse

av nominell arbeidsbelastning vil muliggjere en
mer systematisk bygging av kompetanse for den
enkelte og for arbeidsgiver.

6.3 Hva kreves for d utvikle
kompetanserammeverk — mot en
«verktoykasse»

Arbeidsgruppen er av den oppfatning at noen

av erfaringene fra prosjektet «Balansekunst»
(Skjerve, 2020) kan inngd i utviklingen av
bransjebaserte kompetanserammeverk (for en
detaljert giennomgang, se vedlegg 3). Erfaringene
fra dette prosjektet er relevante ettersom
utgangspunktet er arbeidslivsbasert kompetanse
heller enn utdanningsbaserte kvalifikasjoner.
Videre rettes sgkelyset mot oppgaver/funksjoner
og roller i det aktuelle bransjeomré&det og i mindre
grad mot formelle disipliner og fag. Prosjektet
ensker & bygge bro mot formelle kvalifikasjoner og
faggrupper/profesjoner, men understreker at dette
ma skje med utgangspunkt arbeidslivsbaserte
nokkelkompetanser. Selv om prosjektet opprinnelig
ble utviklet for varehandelen, har prinsippene etter
hvert blitt prevd ut innenfor en rekke omréder®.
Balansemodellen er s& langt brukt for & avdekke
nekkelkompetanser innenfor enkeltstdende

og avgrensete yrkesroller, ikke innenfor hele
bransjeomréder.

En realistisk (hva angdr tids- og ressursbruk)
tilncerming til kompetanserammeverk kan ta
utgangspunkt i perspektivene som fremmes
gjennom ‘Balansekunst’, men krever en mer variert
og omfattende ‘verktoykasse’ som gjor det mulig
& sette i gang en prosess hvor bdde arbeidsgivere
og arbeidstakere er involvert. Arbeidsgruppen

har ikke hatt tid eller ressurser til & utvikle denne
verktgykassen, men vurderer at arbeidet md rette
seg mot felgende hovedomrdder:

Bransjeomrdder bestdr av komplekse sett av

¥ Modellen en er utprovd innenfor. Handel — utvikling av konseptet, potensial for en ny
bransjestandard, karrierevei og laeringsvei; Voksenopplcering — test av konseptet for individuelle
kompetansebeskrivelser; Sykehjem/Helse — test av konseptet i en bransje med tett kontakt til formell
utdanning; Folkehayskole — test av konseptet for relasjon mellom kompetansestandard for rolle

og individuelle kompetanse beskrivelser for de som er i rollen. Ogsd test av & bruke konseptet for
beskrivelse av elevers lceringsutbytte; Tillitsvalgte — test av konseptet pd beskrivelse av en funksjon i

arbeidslivet.
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roller og oppgaver og relasjonen mellom disse
rollene og kompetansene er derfor av avgjerende

betydning. Balansemodellen er til en viss grad
dpen for dette samspillet mellom roller, men en
mer helhetlig bransjetiincerming mé gripe fatt i
dette p& en mer systematisk mate.

Nokkelkompetansene innenfor en yrkesrolle, og
samlet i en bransje, vil reflektere ulike grader

av kompleksitet og dybde. Det er slik sett ikke
tilstrekkelig & liste nokkelkompetanser, det md

i tillegg presiseres hva slags forventninger

som eksisterer ndr det gjelder «mestring» av
disse. Dette er noe som uttrykkes som «nivder» i
kvalifikasjonsrammeverket og som er basert pd
en systematisk bruk av lceringsutbytteterminologi.
Utviklingen av kompetanserammeverk avhenger
av gode terminologiske hjelpemidler som

kan stette og inspirere involverte aktegrer med
begrenset erfaring innenfor denne typen arbeid.

Nakkelkompetanser innenfor en yrkesrolle vil

dekke et bredt felt av teoretiske kunnskaper,

praktiske ferdigheter og generell kompetanse,
de siste ikke minst knyttet til ledelse, samarbeid,

kommunikasjon og problemlgsning. For &
stotte utviklingen av kompetansrammeverk
er det derfor viktig & legge til rette for en

TRANSVERSAL SKILLS
AND COMPETENCES

systematisk identifisering av denne bredden.
Dette er direkte avgjerende for & gd& opp
«grensene» for en yrkesrolle og for & vurdere
hvordan denne overlapper med andre roller.
Identifiseringen av «bredde» inngdr som

en sentral del av de lceringsutbyttebaserte
kvalifikasjonsrammeverkene, men kan med fordel
inspirere kompetanserammeverk.

For at denne tilncermingen skal kunne brukes av
bransjeakterer uten omfattende erfaringer knyttet

til kompetansekartlegging, md tilncermingen
utvikles og forenkles. Det er avgjerende & unngd

en situasjon hvor ‘kruttet md finnes opp pd nytt’
i hver enkelt bransje. En felles «verktaykasse md
kunne tilpasses den enkelte bransje, rolle eller
oppgave, men samtidig bidra til kommunikasjon
pd tvers av roller og bransjer.

Det eksisterer allerede mye veilednings- og
referansemateriale som kan tilpasses en
bransjebasert utvikling av kompetanserammeverk.
NAr det gjelder den innledende oppgaven

knyttet til & beskrive helheten av roller og
oppgaver innenfor et bransjeomrdde, er

det bdde internasjonalt og nasjonalt utviklet
tiincerminger som kan veere til (innledningsvis)
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grunnleggende utgangspunkt for dette arbeidet,
og kan stgettes opp i detalj gjennom bruk av det
europeiske ESCO (Europakommisjonen, u.d.)

hvor en mer detaljert gjennomgang av yrker og
roller er tilgjengelig. Disse er ogsd koblet opp

mot en finmasket klassifisering av ferdigheter

og kompetanse. ESCO er i sin helhet oversatt

til norsk og kan brukes direkte. Det vil ogs&

veoere relevant & ta i bruk metodikken utviklet av
UNESCO i «World Reference Levels for skills and
competences». Dette verktayet er scerlig nyttig for
& tydeliggjere dybden og kompleksiteten til et sett
av leeringsutbytter og vil, gitt en norsk oversettelse,
kunne vcere til stor nytte pd bransjeniva.

Bd&de ndr det gjelder & beskrive dybden og
bredden av lceringsresultater eksisterer det i dag
konkrete verktay som kan komplettere og styrke
metodikken i Balansepunkt. Dette gjelder for
eksempel veiledningene publisert p& europeisk
nivé (se for eksempel Cedefop 2017 og 2022%),
men omfatter ogsd materiale utviklet i Norge.
ESCOs detaljert terminologi knyttet til «tverrgdende
og allmenne kompetanser» (transversal skills and
competences) kan brukes som et eksempel p&
relevansen av disse terminologiske verktayene
(ESCO, 2021).

Styrken ved denne tilncermingen er at den bidrar
til & «pakke» ut et komplekst felt og synliggjer

hva som er mulige ngkkelkompetanser innenfor
en enkelt yrkesrolle eller et bransjeomrdde.
Modellen kan stgtte dialogen innenfor en bransje,
men padtvinger ikke akterene noe som helst. P&
nasjonalt nivd er det viktig & konsultere relevante
lcereplaner og utdanningsprogrammer. Selv

om disse ikke er formelle referansepunkter,

vil de i mange tilfeller inneholde
lceringsutbyttebeskrivelser av interesse for
bransjene. Dette eksemplifiseres pd& en interessant
mdte av renholdsomrddet hvor lcereplanene
knyttet til renholdsoperaterfaget har spilt en

rolle i definisjonen av standarder (se kapittel

4.3). Utviklingen av kompetanserammeverk
forutsetter flere slike hjelpeverktay som kan
hjelpe bransjeakterer i prosessen fram mot et
rammeverk. Etableringen og oppdateringen

av kompetanserammeverk er ikke en ‘formal-
ovelse’ som kan basere seg pd forhdndsdefinerte
kategorier, men md bygge pd en dialog

mellom relevante akterer understottet av en
«verkteykasse» som antydet ovenfor.

3 Cedefop 2022 (4109_en_0pdf (europa.eu))

FFor eksempel, Kursguiden.no, Kursagenten.no

6.4 Kompetanserammeverket
som referanse for tilbydere av
etterutdanninger og kompetansetiltak

S& langt har vi dreftet kompetanserammeverket
som et verktay for & synliggjere kompetanse

i bransjeomré&der og som et verktay for &

stotte utvikling. Arbeidsgruppen vurderer
imidlertid at kompetanserammeverkene kan
utvikles som en ressurs for etterutdannings- og
kompetanseutviklingstilbydere og stotte disse i &
identifisere lceringsbehov og i & videreutvikle disse.
Kompetanserammeverkene kan videre brukes til
& strukturere oversikten over kurs slik at brukere
kan vurdere hva som er relevant. Denne oversikten
md gis en dynamisk form oppdateres kontinuerlig.
Utviklingen av en digital kompetanseplattform
krever at bransjeakterer inngdr i et tett samarbeid
med relevante etterutdanningstiloydere. En
utpreving av kompetanserammeverk som
beskrevet ovenfor md derfor ogsé omfatte en
parallell prosess hvor grunnlaget for en digital
kompetanseplattform legges. Det generelle
grunnlaget for en slik plattform kan etableres
gjennom et samarbeid pd tvers av bransjer og
tilbydere, men den endelige tilpasningen krever
bransjespesifikke lgsninger. Utviklingen av en

slik plattform vil kreve ressurser og det kanveoere
hensiktsmessig & ta utgangspunkt i initiativ som
allerede eksisterer. Vi kommer tilbake til dette

i kapittel 6. | utgangspunktet ber det vurderes

om allerede igangsatt arbeid mot en offentlig
stottet ‘Kompetanseplattform’ kan brukes til

dette formdlet. Det er i denne sammenhengen
verd & legge merke til (slik som eksemplifisert

i kapittel 4) at flere kommersielle aktarer®

har etablert nettsteder som gir oversikt over
arbeidslivsrelevante kurstilbud. Det vil vcere
relevant & inkludere ogsd disse kommersielle
akterene i en videre dialog.

6.5 Kompetanserammeverk som
ankerfeste for kompetanseattester

Kompetanseattestene (se kapittel 5) kan knyttes
opp Mot kompetanserammeverkene pd en mdte
som avspeiler ngkkelkompetansene i et aktuelt
omrdde, men som ogsd gir mening i andre
bransjer og i det formelle utdanningssystemet. Det
er avgjerende at kompetanseattestene utvikles
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pd en mdte som gjer det mulig & fange inn de
spesifikke nokkelkompetansene i en bransjespesifikk
rolle eller oppgave, men som ogsdé gjer det mulig

¢ forstd disse lceringsresultatene i en annen
sammenheng, det vcere seg en annen bransje
eller rolle. Kompetanserammeverk introduserer en
struktur og helhetlig kontekst hvor enkeltstéiende
lceringsresultater kan innplasseres. Dette gjor det
mulig & se sammenhengen mellom disse (inntil

nd) isolerte resultatene og koble dem sammen.
En slik «<sammenkobling» eller «stabling» forutsetter
en presis beskrivelse av lceringsresultater,

med referanse til kompetanserammeverkets
nokkelkompetanser. Sammen med angivelse av
nominell arbeidsbelastning vil dette muliggjere en
mer systematisk bygging av kompetanse for den
enkelte og for arbeidsgiver.
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7. Relasjonen

mellom (framtidig)
kompetanserammeverk
og (eksisterende)
kvalifikasjonsrammeverk

Arbeidsgruppen har i foregdende ser vi muligheten for & styrke dagens system
kapitler understreket betydningen av & for realkompetansedokumentasjon og

forankre kompetanseattester og mulige -vurdering. A lykkes med dette krever imidlertid
kompetanserammeverk i arbeidslivets bransjer, en kritisk refleksjon over dagens norske
yrkesroller og arbeidsoppgaver. Mens Irland, realkompetansesystem og hvordan systemet
Sverige og Polen forankrer synliggjeringen av legger til rette for kombinasjoner og ‘stabling’ av
etterutdanning i kvalifikasjonsrammeverket, s& Icering fra ulike lceringssammenhenger. | den nylig
anbefaler vi ikke en slik forankring i Norge. Selv avgitte utredningen omkring et mulig nasjonalt
uten en forankring i kvalifikasjonsrammeverket, senter for yrkesutdanninger vurderes det norske
kan vi etablere et tett forhold mellom lceringen i realkompetansesystemet pd felgende méte (KD
arbeidslivet og lceringen i utdanningssystemet. 2023):

Med utgangspunkt i synliggjeringen av
arbeidslivslcering som skjer gjennom bruken av
kompetanserammeverk og kompetanseattester,

Realkompetanse vil si alle kunnskaper og ferdigheter en person har tilegnet seg gjennom
utdanning, lennet eller ulgnnet arbeid, organisasjonserfaring, fritidsaktiviteter eller andre
madter. Utviklingen av realkompetansevurdering er av avgjerende betydning for & koble
sammen enkeltindividers lcering i skole og arbeidsliv — og dermed realisere livslang lcering.
Det er i dag flere muligheter for realkompetansevurdering i det norske utdanningssystemet.
Innenfor det formelle utdanningssystemet reguleres realkompetansevurdering gjennom
oppleceringsloven, fagskoleloven og universitets- og hgyskoleloven. | tillegg kommer den
realkompetansevurderingen som gjennomfgres innenfor arbeidslivet, i noen tilfeller koblet opp
mot utdanningssystemet, i andre tilfeller gjennomfert uavhengig av dette. Oppsummert kan vi
si at det i Norge i dag eksisterer et sektordelt realkompetansesystem som i bare begrenset grad
opererer pd tvers av institusjoner, bransjer og sektorer i utdanningssystemet.

| et etterutdanningsperspektiv, hvor lcering skjer i en veksling mellom utdanning og

arbeid og innenfor mange forskjellige institusjoner, blir det avgjerende & inkludere
realkompetansevurdering som et tilgjengelig virkemiddel for alle, i et felles system. Elementer

i et slikt overordnet system er beskrevet pd europeisk nivé i den siste utgaven (European
Commission and Cedefop 2023) av European guidelines for validating non-formal and informal
learning. Et av hovedbudskapene pd europeisk nivd, med relevans for Norge, er at loereplanene
og studieprogrammene (som er referansepunktet for vurderingene) i langt stgrre grad ma
dpne seg opp mot lcering «utenfor klasserommet». En utfordring framover bestar derfor i

& utvikle vurderingsstandarder med rotter i bdde utdanningssystem og arbeidsliv, slik for
eksempel prosjektet «<Balansekunst» referert ovenfor har foreslatt.

Boks 4. Refleksjoner om realkompetanse i Norge
Kilde: Utredning angdende nasjonalt senter for yrkesfag, KD, 2023
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Arbeidsgruppen vurderer det slik at de svenske
erfaringene knyttet til bransjevalidering bear
vurderes i en norsk sammenheng. Sammen med
erfaringene knyttet til realkompetansevurdering i
bransjeprogrammene, slik disse er oppsummert av
HK-dir, kan dette bidra til en mer helhetlig drefting
av hvordan en realkompetansevurdering kan
hjelpe enkeltindivider med & kombinere og 'stable’
lceringsutbytte ogsd@ mot en formell kvalifikasjon.
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8. Sammenfatning og
anbefalinger

Hensikten med rapporten har veert & fremme
konkrete og gjennomfarbare forslag som

bidrar til & styrke de norske arbeidslivsrettede
etterutdanningene i drene som kommer. | tréd
med mandatet (vedlegg 1), har arbeidsgruppen
vurdert forutsetningene for en introduksjon av:

- kompetanseattester for synliggjering av
etterutdanninger og lcering i arbeidslivet

- bransjerelaterte kvalifikasjons- og/eller
kompetanserammeverk for systematisering
og synliggjering av etterutdanninger og
kompetanseutviklingstiltak

- kompetansepoeng for & kombinere og ‘stable’
resultater av lcering

Rapporten er resultatet av et samarbeid

mellom NHO, NITO, Fagforbundet, KS og
Kompetanseforbundet, og den baserer seg derfor
ikke bare pd innspill fra viktige parter i arbeidslivet,
men ogsd de studieforbundene i Norge som har
sin godkjenning fra Kunnskapsdepartementet
(Studieforbundet AOF Norge, Studieforbundet
livslang Icering (tidligere Folkeuniversitetet),
Akademisk studieforbund og Studieforbundet
Noering og samfunn). Tradisjonelt har norske
kompetansepolitiske analyser og utredninger tatt
utgangspunkt i det formelle utdanningssystemet,
som er et bdde viktig og legitimt perspektiv.

| denne rapporten har det imidlertid veoert
avgjerende & synliggjere den viktige opplceringen/
lceringen som skjer innad i arbeidslivet, ofte
uavhengig av det formelle utdanningssystemet,
og som for ofte tas for gitt eller undervurderes.
Kompetanseutvikling er ikke begrenset til

formell utdanning og opplcering og er i hoyeste
grad arbeidslivstilknyttet og -avhengig. Dette
perspektivet er understreket i rapporten.
Rapportens perspektiv er ngdvendig for & kunne
identifisere svakheter ved dagens situasjon og

er en forutsetning for & fremme konkrete og
gjennomfarbare lgsninger.

8.1 En begrepsmessig avklaring

Bd&de i dagligtalen, forskning og offentlige
utredninger ser vi ofte en inkonsekvent bruk av
begreper. Dette har direkte konsekvenser for
hvordan problemer forstds og lasninger utformes.
| rapporten tar vi utgangspunkt i felgende
begrepsforstéelse, som er ncermere omtalt i

kapittel 2:

— Ensynliggjering og styrking av lcering i
arbeidslivet generelt og etterutdanninger
spesielt md ta utgangspunkt i en klar
forstéelse av begrepet lceringsresultat/
lceringsutbytte. A rette sgkelyset mot
lceringsresultater gjer det mulig &
tydeliggjere hva en person kan, er i stand
til & gjere og forstdr. Leeringsresultater
kan brukes til & uttrykke forventninger,
for eksempel i et kursopplegg eller en
opplceringsstrategi. Loeringsresultater
kan ogsd brukes som mdlestokk for hva
som faktisk er oppnddd i et kurs eller en
utviklingsprosess. Loeringsutbytteperspektivet
er viktig for utviklingen av formell utdanning
og opplcering, men er helt avgjerende i
arbeidslivet. Loeringsutbytteperspektivet er
lagt til grunn for lasningene (kapitlene 5, 6 og
7) som fremmes i rapporten.

— Ensynliggjering og styrking av lcering i
arbeidslivet generelt og etterutdanningene
spesielt md& skille mellom begrepene
kompetanse og kvalifikasjon. Dette skillet er
viktig ettersom disse begrepene i dagligtalen
ofte brukes om hverandre. Med kvalifikasjon
forstdr vi lceringsresultater som er formelt
anerkjent gjennom et vitnemdl eller sertifikat.
| kontrast til dette definerer vi kompetanse
som de kunnskapene og ferdighetene
(0.a.) som kreves for utfere oppgaver, &
lzse en utfordringer og/eller mestre et
arbeidsomrdde. Kompetanse er dermed
knyttet til den enkeltes selvstendige bruk av
kunnskaper og ferdigheter og er ikke avhengig
av en formell anerkjennelse gjennom et
vitnemdl eller sertifikat. Rapporten retter
sokelyset mot kompetanse, i mindre grad mot
kvalifikasjoner.

— Ensynliggjering og styrking av lcering i
arbeidslivet krever en avklaring av forholdet
mellom etter- og videreutdanninger.
Arbeidsgruppen forstdr etterutdanning som
opplcering som ikke leder til en offentlig
godkjent kvalifikasjon, men retter seg
mot et vidt spekter av oppgaver og roller
i arbeidslivet. Videreutdanning definerer
vi som all offentlig godkjent opplcering
eller utdanning som leder til formell
kvalifikasjon og/eller gir studiepoeng
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innenfor det ordincere utdanningssystemet.
Arbeidsgruppen har, med bakgrunn i
mandatet fra styringsgruppen, avgrenset
droftingene til etterutdanningene og drofter
virkemidler som kan styrke disse.

Arbeidsgruppen observerer at begrepsbruken
innenfor dette feltet primcert avspeiler det formelle
utdanningssystemet. Det er for eksempel vanlig &
vise til arbeidslivsicering som en restkategori, for
eksempel som ikke-formell og uformell lcering og
som taus eller usynlig lcering. En starre vektlegging
av et lceringsutbytte- og kompetanseperspektiv
er ngdvendig for & synliggjere at lceringen i
arbeidslivet ofte stdr p& egne ben.

8.2 Nasjonale og internasjonale
erfaringer - lcerdommer

Bd&de nasjonalt og internasjonalt observerer
arbeidsgruppen en gkende interesse for loering |
arbeidslivet og behovet for & videreutvikle denne.
Arbeidsgruppen vektlegger felgende lcerdommer:

— Flere av de internasjonale initiativene fra
senere Ar kan inspirere og i noen tilfeller
bygges direkte inn som elementer i norske
losninger. Eksempler til inspirasjon er micro-
credentials og EQF, mens eksempler til
direkte anvendelse er European Learning
Model og anbefalingene knyttet til
lceringsutbyttebeskrivelser. Irland, Sverige
og Polen er eksempler pd land som har gitt
prioritet til en synliggjering og verdsetting
av etterutdanninger og lcering i arbeidslivet.
Arbeidsgruppen konkluderer imidlertid at en
losning med innplassering av etterutdanninger
i det nasjonale kvalifikasjonsrammeverket ikke
er mulig eller anbefalt i en norsk sammenheng,
til forskjell fra i de tre nevnte landene.
Arbeidsgruppen observerer imidlertid at de
svenske, og i noe mindre grad de polske,
erfaringene knyttet til bransjerammeverk og
-samarbeid er relevante og kan inspirere og
informere norske lgsninger.

— Rapporten illustrerer tre bransjeeksempler
nasjonalt: helse og omsorg, vann og avlgp
og renhold. Bransjeeksemplene illustrerer
kompleksiteten i og omfanget av lceringen i
arbeidslivet generelt og etterutdanningene
spesielt. Eksemplene viser ogsd at
kombinasjonen av kompetanseattester
og bransjerammeverk trolig vil kunne
veere av verdi for arbeidstakere sd vel
som arbeidsgivere. En slik synliggjering
og systematisering vil ogsd veoere nyttig

for dokumentasjon og vurdering av
realkompetanse og vil dermed kunne brukes
til & bygge bro mot formelle kvalifikasjoner og
legge et bedre grunnlag for livslang lcering.

8.3Lesningsforslag

Med utgangspunkt i mandatet,
begrepsavkliaringen og med henvisning

til nasjonale og internasjonale erfaringer,

legger arbeidsgruppen fram forslag til en

felles kompetanseattest, bransjebaserte
kompetanserammeverk og mdaten disse kan
koples mot en framtidig realkompetanseordning.

8.3.1 Prinsipper for synliggjering og

styrking av etterutdanningsfeltet
Arbeidsgruppen legger folgende prinsipper til
grunn:

— Arbeidslivsrettet etterutdanning
bor ikke inkluderes i det formelle
kvalifikasjonsrammeverket.

— Arbeidsgruppen anbefaler & utvikle og ta i
bruk en felles kompetanseattest som letter
kompetansebygging over tid, for arbeidstakere
sd vel som for arbeidsgivere.

- Kompetanseattestens sentrale formdl
er & sikre at den enkelte systematisk kan
bygge pd egne Iceringsresultater internt i
en virksomhet, i andre virksomheter, eller
innenfor utdanningssystemet som basis for
realkompetansevurdering.

- Kompetanseattestene bar kunne samles
innenfor en digital kompetansemappe som
gjer det mulig for den enkelte & presentere et
samlet bilde av egne Iceringsresultater.

- Kompetanseattesten md gjere det enklere for
arbeidsgivere og andre mottakere og brukere
av attesten & identifisere hva den enkelte
faktisk har lcert.

— Kompetanseattester kan stette direkte opp om
kompetansearbeidet i bedrifter og bransjer og
gi et bedre grunnlag for strategier knyttet til
kompetanseheving.

- Etterutdanninger og lcering i arbeidslivet kan
synliggjeres og styrkes gjennom etablering av
bransjebaserte kompetanserammeverk, som
identifiserer og beskriver ngkkelkompetansen
innenfor og mellom sentrale roller.
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— For at et kompetanserammeverk skal kunne
fungere som referansepunkt innenfor en
bransje eller arbeidsomrdide, md det forankres
i bransjen og baseres pd dialog mellom
arbeidsgivere og arbeidstakere.

— For atinformasjon om kompetansebehov
og -tilbud kan utveksles mellom bransjer,
faggrupper og funksjonsomrdder, anbefaler
arbeidsgruppen & utarbeide retningslinjer og
felles verktay som kan brukes til & veilede og
inspirere, men ikke overstyre, enkeltbransjer.

— Med utgangspunkt i
kompetanserammeverkene, og de behovene
disse signaliserer, m& det etableres
oversikter (elektroniske plattformer)
over kompetansetilbud hvor relevante
etterutdanningstilbud registreres og listes
fortlapende.

8.3.2 Kompetanseattester

Utviklingen og innfgringen av en felles
kompetanseattest m& gi en klar tilleggsverdi.
Mdlsettingen md veoere at den synliggjer
kunnskaper, ferdigheter og kompetanse ikke bare
for den enkelte, men ogsd bedrifter, bransjer

og utdanningssystem. Dette kan kun oppnds
gjennom en attest som balanserer informasjon
knyttet til lceringsprosess og lceringsresultater.
Utviklingen og implementeringen av en
kompetanseattest m& skje med utgangspunkt i
dialog mellom arbeidstakere, arbeidsgivere og
tilbydere som sikrer eierskap og tillit. Innfering av
kompetanseattester bor

— veere bransjeforankret, men samtidig bygge
pd prinsipper som gjenkjennes i arbeidslivet
generelt, nasjonalt og internasjonalt

— forankres blant tilboydere av kurs og
kompetanseutviklingstiltak, offentlige og
private

- stettes av offentlige myndigheter, ikke minst
gjennom & legge til rette for kvalitetssikret
utveksling og formidling av informasjon.

Kompetanseattester bar ikke utvikles og innfores
pd& mater som blir kostnadsdrivende for deltakelse
pd& kurs/etterutdanninger/sertifiseringer.
Arbeidsgruppen foreslér & starte utviklingen og
testingen av attester i bransjer og blant tilbydere
med utgangspunkt i en struktur hvor det skilles
mellom obligatoriske og valgfrie elementer

og inkluderer informasjon om lceringskontekst,
lceringsprosess og lceringsresultater. Rapporten
understreker at effekten av kompetanseattester
vil styrkes gjennom utviklingen av
kompetansemapper som gjar den enkelte i stand

til & presentere et mer helhetlig bilde av kurs- og
lceringsresultater. En kompetansemappe vil slik
kunne stotte opp om behovet for «stabling» og
kombinasjon av lceringsresultater.

Arbeidsgruppen anbefaler & legge European
Learning Model (ELMv3) til grunn for det tekniske
utviklingsarbeidet. Likesd at prinsippene knyttet

til beskrivelse av lceringsutbytte vedtatt av
EQF/Europass (2023) brukes som inspirasjon i
dette arbeidet. Arbeidsgruppen understreker

at kompetanseattestene md utvikles med
referanse til GDPR og at de i utgangspunktet

er den enkeltes eiendom. Arbeidsgruppen
anbefaler at arbeidet med kompetanseattester
sees i sammenheng med Sikts arbeid knyttet til
Vitnemdisportalen, men at ogsd arbeidet med en
offentlig kompetanseportal tas hensyn til og at det
vurderes hvorvidt samarbeid med eksisterende,
kommersielle kursoversikter er formdistjenlig.

8.3.3 Etablering av bransjeforankrede

kompetanserammeverk

Utviklingen og implementeringen av
bransjebaserte kompetanserammeverk

er viktig for & synliggjere og styrke feltet.

Slike kompetanserammeverk md ut fra
arbeidsgruppens oppfatning stette opp om tre
hovedfunksjoner. Kompetanserammeverkene ma:

— danne utgangspunkt for en helhetlig
synliggjering av hva som kjennetegner
kompetansesituasjonen innenfor et definert
bransjeomrdde,

— gjere det mulig & gi en samlet og bedre
oversikt over etterutdanningstilbud innenfor et
bransjeomrdde og dermed gjere det enklere
for arbeidstakere sé& vel som arbeidsgivere &
identifisere relevante tilbud,

- fungere som referansepunkt for
kompetanseattestene som utstedes til
enkeltpersoner og slik synliggjere i hva slags
sammenheng et kurs inngdr i og hvorvidt det
kan brukes som byggestein for videre karriere
eller utdanning.

Arbeidsgruppen vurderer at
kompetanserammeverkene kan tydeliggjere
hvilke typer kompetanse pd hvilke mestringsnivd
som kreves innenfor et bransjeomrdde.
Kompetanserammeverket er et viktig verktay for
& tydeliggjere kompetanseutvikling og forutsetter
samspill mellom innehaverne av ulike roller,
gjerne med formelle kvalifikasjoner pd varierende
nivd. Arbeidsgruppen anbefaler at utviklingen og
implementeringen av kompetanserammeverk
forankres i bransjen og baserer seg pad tett
dialog mellom arbeidstakere og arbeidsgivere.
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Vi anbefaler videre at en generell veiledning
utvikles slik at ulike kompetanserammeverk

kan kommunisere med hverandre pé& tvers av
bransjeomrdder. Arbeidsgruppen understreker

at valg av tilncerminger ma veere opp til den
enkelte bransje, men at det er behov for en

mer omfattende «erktaykasse» som kan
inspirere enkeltbransjer. Erfaringen fra prosjektet
‘Balansekunst’, s& vel som erfaringene fra svenske
bransjerammeverkene, pekes pd som relevante.
Arbeidsgruppen anbefaler at en utvidet metodikk
og/eller ‘'verktaykasse’ utvikles i en eventuell fase 2
av prosjektet (se kapittel 8.3.4).

NAr det gjelder den elektroniske oversikten

over etterutdanningstiloud og -tilbydere,

md denne kommunisere med mulige
kompetanserammeverk slik at det gdr fram hvilke
behov tilbudene retter seg mot. Etableringen av
kompetanserammeverk med tilknyttede oversikter
over tilbud/tilbydere forutsetter ogs& kontinuerlig
dialog mellom bransjeomrddene og tilbydere.

8.3.4 Refleksjon om mulig bruk av

kompetansepoeng

Prosjektmandatet ser introduksjonen av
kompetansepoeng som en mulig mdte &

legge til rette for kombinasjoner og «stabling»

av etterutdanninger. Arbeidsgruppen har
konkludert med at dette er en lgsning som

forst kan komme etter en implementering av
kompetanserammeverk og kompetanseattester.
Dette skyldes at introdusering av

kompetansepoeng forutsetter en stor

grad av tillit mellom bransijer, tilbydere og
enkeltbrukere. Arbeidsgruppen understreker at
kompetanseattesten vil mdtte klargjere hvor
stor nominell arbeidsbelastning som ligger til
grunn for lceringen og at dette pd sikt vil kunne
danne grunnlaget for kompetansepoeng.
Arbeidsgruppen vil imidlertid understreke at

det er krevende & kvantifisere (poengberegne)
lceringsutbytte og at dette er noe som fortrinnsvis
fanges opp gjennom en beskrivelse av kontekst,
bredde og dybde, slik vi antydet i kapittel 6.

8.4 Videre utvikling

Denne rapporten er i praksis, etter skifte av
prosjektleder for drsskiftet og komplettering av
arbeidsgruppen, produsert over en fire mdneders
periode (januar—april 2024). Dette har gjort at
arbeidsgruppen ikke har hatt mulighet til & g&

like grundig inn i analysen av bransjeomrddene
som det opprinnelig var tenkt. For at forslagene
listet i rapporten skal kunne utvikles og iverksettes,
anbefaler arbeidsgruppen en fase 2 i prosjektet.
En slik fase 2 vil mdatte vurdere lgsningsforslagene
opp Mot utfordringene og mulighetene i konkrete
bransjeomrdder og ut fra dette legge grunnlaget
for en samlet, nasjonal synliggjering og styrking av
etterutdanningsfeltet.
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Vedlegg 1. Prosjektmandat

Kompetanseforbundet, NITO, NHO:
Notat pr. 29.september 2023

Notatet beskriver overordnet hvordan Norge ber
utvikle og implementere et system for «micro-
credentials» som oppfelging av anbefaling fra

EU 16,juni 2022, med md&l om & lefte arbeidslivets
tilgang til og bruk av spissede, korte og relevante
etterutdanninger i mgte med omstillinger som
folger scerlig innenfor digitalisering og det grenne
skiftet.

Overordnet mdl: Innfere et system og

rammeverk i Norge for etterutdanninger med
«Kompetanseattester» og med tilhgrende
«Kompetansepoeng» for & fremme livslang lcering
og bedre mobilitet i arbeidsmarkedet.

Delmdl og skisse for tenkt pilot: | ferste omgang
utvikle kvalifikasjonsrammeverk innenfor enkelte
bransjer med klare lceringsutbyttebeskrivelser

og niv@beskrivelser, som i neste fase brukes til
utvikling av etterutdanningstilbud som vil kunne
utstede «Kompetanseattester» med tilherende
«kompetansepoeng» som beskriver omfang av
utdanningen. (Se vedlegg 3 for eksempel fra Polen
som har innfort dette.)

okonomiske/administrative rammer:
Kompetanseforbundet er sekretariat og

den enkelte samarbeidspart bidrar med
skriveressurser og dekker egne kostnader
knyttet til motevirksomhet, tidsbruk, m.v. for &
utarbeide rammeverket innenfor den etablerte
arbeidsgruppen. Det opprettes videre en
styrings- og referansegruppe som bestdr av
samarbeidspartenes beslutningsnivé og hvor
HK-dir gdr inn som medlem — og som bidrar til
& koble, samt forankre dette p& myndighetsnivd.
Dette er avklart med HK-dir i denne innledende
fasen.

I den innledende fasen utvikles en fremdrifts- og
milepcelsplan slik at man kan fé& en oversikt over
tidsbruk, omfang og sikre méloppndelse innenfor
en rimelig tid. Dette md justeres mot tilgjengelig
kapasitet i involverte organisasjoner. Det settes
et forelopig mdél om & lande dette arbeidet tidlig
i 2024, og med et absolutt mdl innenfor tidlig var
2024.

Bransjer/faggrupper: Pilotperioden ber inneholde
to til tre ulike utdanningsgrupper; de med grad
fra nivd 6-8 i Nasjonalt kvalifikasjonsrammeverk
(NKR) plassert pd Bachelor/Masternivé og de

pd& nivd 4-5 i NKR som i dagens rammeverk i

hovedsak er fra yrkesfaglig heyere utdanning
eller videregdende opplcering. Dette kan voere
innenfor sacmme bransje, eller i ulike bransjer. Det
vil uansett voere behov i piloten & f& pd plass
mer enn én bransjestandard. Trolig vil det beste
vaere om man utvikler to til tre bransjestandarder
som svarer opp kompetansemdil i tréd

med bransjekrav. oMed bakgrunn i dialog

med samarbeidsparter - foreslar vi
folgende:oFagfokus: Etterutdanningstilbud

rettet inn mot ingenigrer og det grenne

skiftet. (Her ma NITO og NHO bidra med &
avgrense «bransjeomréde» som vi kan lage et
kvalifikasjonsrammeverk innenfor).oFagfokus:
Etterutdanningstilbud rettet inn mot helsesektoren
for & sikre dokumentasjon pd kompetanseheving
for spesielt helsefagarbeidere, m.v. (Her ma det
gjeres tilsvarende avgrensinger som grunnlag for
& lage et kvalifikasjonsrammeverk)oTilbud som
kan innpasses eller utvikles:

Det finnes allerede en rekke tilbud innenfor
fagomrddene beskrevet ovenfor, sé det vil

ikke n@dvendigvis mdtte lages nye tilbud

— men hvor disse md innpasses innenfor

det utarbeidede rammeverket slik at disse

etter en slik kvalitetssikring kan lede til en

formell «cKompetanseattest» med tilhgrende
«Kompetansepoengy. | noen tilfeller mé det mulig
ogsd utarbeides tilbud. Kostnader tilknyttet dette
kommer vi tilbake til og Kompetanseforbundet vil
kunne bidra til finansieringen for noen av disse
tilbudene i pilotfasen.

Fremdrift og organisering:

Den enkelte samarbeidspartner gir sin tilslutning
til skissen og oppnevner en representant til
styrings-/referansegruppen (som bestdr av én
representant fra hver organisasjon), og minimum
en representant til arbeidsgruppen som jobber
frern rammeverket. | styrings-/referansegruppen
kommer i tillegg en representant fra

HK-dir. Ledelse og fremdirift i styrings-/
referansegruppe og arbeidsgruppe ivaretas av
Kompetanseforbundet.

TILLEGGSINFORMASJON TIL ARBEIDET MED PILOT

I Norge, men ogsd i hele Europa, er det et

ogkende antall mennesker som har behov for &
oppdatere og ke sine kunnskaper, ferdigheter og
kompetanse slik at man kan fylle gapet mellom
sin formelle utdanning og behovene et raskt
skiftende samfunn og arbeidsmarked krever.
Jkende grad av digitalisering og automatisering,
men ogsd nye krav og teknologi som felge av det
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gronne skiftet er noe som har gkt takten, omfanget
og behovet for & tenke arbeidslivsrelevant, spisset
og fleksibel etter- og videreutdanning i mate

med arbeidslivets behov. Utover dette vil ogsé
arbeidsinnvandring og flyktninger stille krav til
fleksible og tilrettelagte lzp som tar ut potensialet

i de mennesker som til enhver tid lever og virker i
Norge.

Var evne til & strukturere og utforme et
utdanningssystem som ivaretar disse
problemstillingene vil derfor voere avgjerende

for & sikre hoy sysselsettings- og omstillingsevne,
0g som igjen handler om fremtidig

bcerekraft for velferdsstaten slik vi kienner

den i dag. Etterutdanninger som fyller mye
kompetanseheving i arbeidslivet i dag, som

med bransjerammeverk blir bedre rammet inn,
kvalitetssikret fra bransjer og myndighetsnivd og
som lettere kan innpasses i annen utdanning — vil
kunne ta ut et potensiale i fleksible lgp og bidra

til & fylle begrepet «livslang lcering» bedre og mer
mdlrettet.

God arbeidsdeling i utdanningssektoren

| denne sammenheng er det viktig at man finner
en god arbeidsdeling i utdanningssektoren hvor
de ulike delene utfyller hverandre komplementcert
og underbygger nedvendig fokus pd& sine omréder
for & lykkes med sitt primoeroppdrag. Dette bidrar
til ressursoptimalisering da menneskelige og
gkonomiske innsatsfaktorer ogsé er begrenset

i utdanningssektoren. Studieforbundene under
Kunnskapsdepartementet (KD) leverer en
omfattende etter- og videreutdanningsaktivitet
rettet inn mot arbeidslivets behov og bidrar til

& fylle en etterspersel som ofte havner utenfor
fokusomrddet til UH-sektoren og fagskolene.
Innenfor etterutdanninger mottar allerede
studieforbundene under Kompetanseforbundet
en totalramme pd& 72 millioner for 2023 over
statsbudsjettet. Dette er tilbud som leveres

i trdd med Voksenopplceringsloven, med
tilhgrende forskrift for studieforbund i KD.

I tillegg kommer midler til tilbud gjennom
Kompetanseprogrammet som forvaltes av HK-
dir, IMDI og fylkeskommuner. | 2022 leverte man
tett p& 10.000 etterutdanningstilbud til ncermere
150.000 deltakere. Studieforbundene under KD
representerer ogsd tilncermet hele det organiserte
arbeidslivet, og Kompetanseforbundet vil derfor
veere en godt egnet samarbeidspartner i utvikling
av tilbud og rammer for etterutdanningstilbud
som kvalitetssikrede «Kompetanseattester»

rettet inn mot arbeidslivets behov og
trepartssamarbeidet.

Etablering av bransjerammeverk
Nivé og lceringsutbytte for de ulike

kompetanseattestene md ha en forankring i et
rammeverk. Flere europeiske land har laget egne
bransjerammeverk, etter modell av nasjonalt
kvalifikasjonsrammeverk, slik at man sikrer
transparens og faglig felles innramming av
etterutdanningstiloudene. Dette rammeverket

for den enkelte bransje md& ha sin forankring fra
myndighetsnivd og kan utvikles gjennom en pilot
for & sikre god prosess, innsikt, forankring og en
formell ramme med objektiv kvalitetssikring av
innholdet. Dette vil vi beskrive noermere i notatet
etter en gjennomgang av bakgrunnen for «micro-
credentials» og hvordan man ser for seg en norsk
tilncerming pd& anbefalingen fra EU.

Bakgrunn:
Markussen-utvalget (NOU2019:12), leverte sin
anbefaling 4.juni 2019. Her legges det frem
en anbefaling om nytt tiltak for stimulering
til livslang lcering. Utvalget «foresldr blant
annet at det startes et arbeid for & utvikle et
odkjenningssystem for ikke-formell opploering.
..)» Utvalget pekte blant annet ogsd pd at
«Andre land innplasserer kompetanse fra ikke-
formell opplcering i sine kvalifikasjonsrammeverk.
Det gjelder for eksempel Irland, Skottland,
Nederland og Sverige.» EU vedtok 16.juni 2022
nye rammer for «micro-credentials» og sendte
dette som en anbefaling til alle medlemsland
for videre oppfelging. P& engelsk er definisjonen
av microcredentials «record of learning
outcomes». Det er altsd lceringsutbyttene som er
kjerneelementet i microcredentials. Credentials
brukes om referanser, skussmal eller en attest.
For vart formal vil «cattest» eller «bevis» kunne
fungere. Samarbeidspartene legger til grunn at
micro-credentials (heretter <kkompetanseattest»
i norsk kontekst) gjelder innramming og sterkere
formalisering av etterutdanningstilbud i Norge
og hvor omfang av slik etterutdanning mdles i
«kompetansepoengy. | EU har man ikke samme
omfang av mindre utdanningsmoduler i UH-
sektoren og yrkesfaglig hayere utdanning som
gir ECTS (studiepoeng). Micro-credentials tenkes
derfor & ogsd kunne legge til rette for sterre
ettersparsel og ekt tilbud/omfang av korte
videreutdanninger i EU-medlemslandene. Dermed
blandes bd&de etter- og videreutdanning inn
i rammene av EU sin anbefaling rundt micro-
credentials. Samtidig presiseres det at man
md gjere nasjonale vurderinger og tilpasninger.
Den fulle bredden av anbefalinger rundt micro-
credentials gir liten mening i Norge. Vi har et
nasjonalt kvalifikasjonsrammeverk som i stor grad
er kalibrert med det europeiske rammeverket
(EQF). Vi har ogsé kvalitetssystemer ivaretatt
av NOKUT og sektoren selv som inngir hay
tillit rundt videreutdanninger. Vi har gjennom
gode finansieringsordninger og etterspgrsel i
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arbeidslivet en rekke korte videreutdanningstilbud
med fd studiepoeng, og som stdr godt innenfor
dagens kvalifikasjonsrammeverk, studiepoeng

og niva. Utviklingen innenfor fagskolesektoren
understotter en videre positiv utvikling p& omrédet
for videreutdanninger som er relevant og pd
arbeidslivets premisser. Utfordringen for Norge

er forst og fremst & f& til bedre innramming av
det store mangfoldet og den ulike kvaliteten

som finnes innen ulike etterutdanningstilbud

i arbeidslivet. Det er ogsd en utfordring at
arbeidstakere ofte ikke har f&tt papirer eller har
muligheten til & ta med dokumentasjon pd nye
ferdigheter gjennom etterutdanninger til nye

arbeidsgivere eller videre til utdanningssituasjoner.

Vi legger derfor til grunn at en innfering i Norge
med «kompetanseattest» med tilhgrende

«kompetansepoeng» gjelder etterutdanninger. |
arbeidet med en pilot vil vi i det videre arbeidet
detaljere dette og avgrense opp mot vart
nasjonale kvalifikasjonsrammeverk.

En nasjonal ordning for «kompetanseattest» vil
bidra i kompetansepolitikken pd to méter:

Gjere tilbud om utdanning og lcering mer
tilgjengelig for individer i ulike livssituasjoner og
med hayst forskjellige hensikter med & bygge mer
kompetanse

Gjere ulike typer lcering mer verdsatt, giennom
tydeligere informasjon om og kvalitetssikring av
lceringsutbyttet
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Vedlegg 2. Erfaringer med
etterutdanningstilbud i
sykehus

Som en del av datainnsamlingen, har
prosjektgruppen intervjuet rekrutteringsansvarlig
ved et sykehus om deres erfaringer med
traineeprogrammer. Funn fra dette intervjuet
viser relativt store variasjoner og noen likheter til
virkeligheten i bdde distrikts- og bykommunen.
Eksemplet tjener til & utdype forstéelsen av
etterutdanningstiloudene innenfor helse og
omsorg.

Bakgrunn for traineeprogrammene

Sykehuset har gjiennomfart to ulike
traineeprogrammer — ett for sykepleiere og

ett for helsefagarbeidere. Bakgrunnen for
programmene var det store rekrutteringsbehovet
inn i sektoren. Sykehuset har derfor valgt & tilby
de som gjennomfgrer programmene 100 prosent
stilling og et todrig opplceringslep som en del av
rekrutteringsstrategien. | likhet med kommmunene,
opplevde ogsd sykehuset et gkende behov

for oppgavedeling/-glidning. Scerlig krevde
rekrutteringsutfordringene at helsefagarbeidere
kunne utfere oppgaver for & avlaste sykepleierne.
Ledere og sykepleiere pd sengepost sé& pd hvilke
oppgaver som ble gjort mye og ofte, for & kunne
sikre mest mulig avlastning. P& bakgrunn av
dette ble det identifisert en rekke omréder som
helsefagarbeidere skulle f& opplcering i. Et av
kriteriene for valg av oppgaver var at de skulle
kunne utferes flere steder og pd ulike sengeposter.
Dette s& medarbeidere i traineeprogrammet
kunne bytte underveis i Igpet.

Metodikk: Traineeprogram helsefagarbeider
Traineeprogrammet starter med en oppstartsuke
som er felles for alle traineene. Her gjennomgdr
alle obligatorisk opplcering og sertifisering.
Tidligere har tilsvarende opplceringen foregdtt
over ett &r, og man har kjert to interne kurs

i dret. Sistnevnte kan minne om modellen

man bruker for kompetanseutvikling/-
vedlikehold i intervjukommunene. | motsetning

til intervjukommunene, har sykehuset en egen
kompetanseavdeling som skreddersyr en egen
opplceringspakke for traineene som gjennomgdar
programmet. De organiserer interne fagdager og
har egne fagutviklingsrddgivere som har mye av
undervisningen. Sykehuset bruker ikke eksterne
kursholdere. Dette er kanskje en av de sterste

forskjellene fra kommuneeksemplene. Et annet
element sykehuset har vektlagt i opplceringen

er en-til-en-veiledning, eller «skulder-til-skulder-
veiledningy. Etter & ha gjennomgditt teori og
simulering, trener traineene pd pasienter sammen
med sykepleier / en som har kompetansen.

Verdsetting og dokumentasjon

Erfaringer fra traineeprogrammet for
helsefagarbeidere har fort til vedtak i
sykehusledelsen om at visse oppgaver som
tidligere ble utfert av sykepleiere, skal kunne
utferes av helsefagarbeidere etter godkjent
opplcering. Dette har fert til standardisering, og
utviklingen av en egen opplceringspakke og
mulighet for resertifisering. P& bakgrunn av dette
kan i utgangspunktet alle helsefagarbeidere,
ogsd de som er ansatt og ikke gjennomgdr
traineeprogrammet, gjennomfare kurspakken og
dermed kvalifisere seg for nye type oppgaver.
Sykehuset samler all opparbeidet kompetanse for
alle medarbeidere i en egen kompetanseportal.
Der ligger det ogsd oversikt over krav til hva slags
kompetanse medarbeiderne mé ha pd ulike
fag/avdelinger etc. Det er opp til leder & serge
for at medarbeidere har den kompetansen de
skal ha. En indirekte effekt av & gjennomfere
kursopplegget er at medarbeiderne blir ansett
som en attraktiv ressurs som fortere kan settes inn
i en starre bredde av arbeidsoppgaver.

Behov for kompetanserammeverk og -attester
Sykehuset oppgir at dokumentasjonen fra
kurspakken og intern opplcering ikke brukes til
mobilitet mellom for eksempel for eksempel
sykehus og/eller mellom sykehus og kommune.
Det betyr at man eksempelvis kan f& opplcering

i hjerte- lungeredning ved et sykehus, som ikke
godkjennes ved et annet sykehus eller i en enhet

i en kommune. Bdde sykehus og helsetjenestene

i kommunene har behov for ansatte som kan
fungere og veoere operative fra forste dag, og som
vi har sett fra kommuneeksemplene er det ikke
alltid tid til opplcering. Det er med andre ord behov
for standardiserte beskrivelser av hva man har
lcert — scerlig pd omrdder som kan nyttiggjeres
flere steder.
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Vedlegg 3. Presentasjon og
vurdering av Balansekunst-
modellen

Hovedprinsippene i ‘Balansekunst’ beskrives pd felgende mdte (Skjerve, 2020):

Balansemodellen er utviklet for & kunne identifisere og beskrive de kompetansene som

bygges opp gjennom internopplcering og arbeidserfaring, og som ikke er dokumentert.
Modellen er basert pd den beskrivelsen av kompetanse som personer i en gitt rolle eller
funksjon i arbeidslivet forteller at de ma ha for & mestre rollen eller funksjonen pd en god

mate. De forteller om en balansekunst i hverdagen som gjer det nedvendig & utvikle stadig

ny kompetanse i magte med nye oppgaver og situasjoner, og disse kompetansene er til dels
motstridende og trekker i hver sin retning. Livslang lcering i arbeidslivet er utrolig dynamisk,

og det gjor det krevende & forsté og beskrive utbyttet av laeringen. Derfor var det nedvendig

& utvikle en helt ny modell for & kunne uttrykke mdaten kompetansen blir utviklet p& og bruke
begreper om kompetanse slik det snakkes om det i arbeidshverdagen. Alle roller og funksjoner i
arbeidslivet krever «balansekunstnere» som mestrer oppgavene sine pd en god mdte. Kunsten
er & ha god kompetanse i hvert av de seks balansepunktene og samtidig ha kompetanse til

& finne den rette balansen mellom disse punktene. Balansemodellen har tre dimensjoner:

1. Forholde seg til mennesker og til teknologi. 2. Fleksibilitet kombinert med god rutine og
faglighet. 3. Behovet for & finne balanse mellom tempo og tilstedevcerelse bade i det daglige og
over tid. All kompetanse som brukes i arbeidslivet kan plasseres i balansemodellen.

Boks b Hovedelementer i Balansekunstmetodikken
Kilde: Skjerve (2020)
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De tre hoveddimensjonene i modellen kan brukes
til & synliggjere nokkelkompetansene i en yrkesrolle.
Disse hoveddimensjonene er illustrert pd folgende
mdate i Figur 7:

- relasjonsbyEEinNE - analytiske evner - bruke IT-werkiey

. teambyssine - wurders relevans av verkiom - digitale ferdigheter
- personlighetstyper - digital modenhet

- delegerinik

TEKNOLOGI
MENMNMESKER

2 i
e ringer
= tldsstyring = vurdere kvalirer = kKonsentrasjon
= mestre Kompleksitor = kommunikasjon
= Oppmerksom het

TILSTEDEVA/ERELSE

Figur 7: Balansepunkter
Kilde: Skjerve (2020)

Disse dimensjonene gjer det mulig & lceringsresultater (hva en medarbeider mdé

identifisere og beskrive det som betegnes vite, veere i stand til & gjere og forstd) og

som ngkkelkompetanser innenfor en rolle introduserer et ‘positivt’ sett av begreper®

eller knyttet til en oppgave. Erfaringene med med forankring i bransjene og bedriftene.

& bruke balansekunst i ulike yrkesroller viser at Mens de tre hoveddimensjonene presenteres

det er mulig & identifisere et avgrenset antall som allmenngyldige pd& tvers av bransjer®,

nokkelkompetanser for hver balansedimensjon. avhenger bruken ?relevans og presisjon) av en

Dette illustreres gjennom analysen av tett involvering av akterer med kjennskap til de

avdelingsleder ved sykehjem i Tabellen pd neste aktuelle rollene og oppgavene. Slik sett danner

side (Skjerve, 2020, s. 46). de tre hoveddimensjonene utgangspunktet for
dialog mellom partene i et bransjeomréde og/eller

Balansekunst-modellen er relevant i var innenfor en rolle.

sammenheng fordi den retter sgkelyset mot

9 Begrepene ikke-formell og uformell lcering er negative i den forstand at de refererer til hva
lceringen ikke er (ikke-formell eller uformell).

% Denne antatte allmenngyldigheten ber testes gjennom framtidig bruk av modellen og i en dialog
med bransjer. En fleksible bruk av modellen er uansett nedvendig for & fange inn forskjellene mellom
bransjeomrdéder.
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Mallm:zennaﬂtﬂln Kulturbygging Veiledning IKT-forstaelse

Mennesker og Teknologi

« Har solid kunnskap og ferdigheter i relasjonsbygging. god forstaelse av relasjoner og har evne til  sta | krevende relasjoner,
for & sikre forstielse av egen rolle, og gi trygge samarbeidsforhold for ansatte, beboere og parerende

» [Kan bygee gode relasjoner | et mangfold av kulturelle tradisjoner

« Har evne til a skape felles holdninger og forstaelse for verdigrunnlag. prioriteringer og samarbeidsformer, og sikre grunn-
leggende tillit og trygghet | hele organisasjonen

» Kan bygge gode teamn som fungerer etter hensikten for a lese oppgaver pa en best mulig mate

« Vare en dyktig og allsidig veileder, og kunne tilpasse veiledningen til ulike situasjoner og til individuelle behow

+ Vaere trygg pa hensikt og bruksomrade av alle aktuelle dataprogrammer for pasient, personal, ekonomi, kvalitet og
kommunikasjon, sikre riktig bruk av programmene og kunne analysere dataene som grunnlag for beslutninger

+ Ha evne og vilje til a sette seg inn i nye dataprogram og teknologiske lesninger, og skape trygghet for bruk av disse |

avdelingen
Helsefaglig Forbedrings-
i tise Etikk Lov og regelverk A Turnus
Fleksibilitet og Rutiner

« Forstar sammenhenger mellom tjenestekvalitet og organisering av arbeidet og kan ta beslutninger som skaper forbedringer |
organisasjonen

= Kan innhente ny relevant kunnskap og involvere de ansatte for 3 sikre hensiktsmessige strukturer og rutiner

« Har oppdatert kunnskap og relevant helsefaglig ekspertise for a sikre kvalitet pa tjenestene, pasientsikkerhet og gi god
helsefaglig veiledning til alle relevante yrkesgrupper

« Har tilstrekkelig forstaelse av budsjett og regnskap for @ gjere de riktige prioriteringene innenfor eget handlingsrom, og kan
skape en felles forstaelse blant medarbeiderne for sammenhengen mellom handlinger | hverdagen og ekonomiske konsekvenser

« [Forstar innhold og konsekvenser | alle lover og regelverk som gjeider for eget ansvarsomrade, og kan sikre at alle med-
arbeiderne utferer jobben i tréd med relevante juridiske bestemmelser og gieldende kvalitetsbestemmelser

« Har kunnskap om bemanningsplan, turnusarbeid, arbeidstidsplaniegging og den enkelte medarbeiders kompetanse

« Kan sikre faglig forsvarlighet | bemanningen hver eneste dag

» Har grunnleggende kunnskap om etikk og etisk refleksjon, og kan ta ansvar for at tjenestene utfores i respekt for det enkelte

individs menneskeverd
Prosessledelse Kommunikasjon Meterutiner Igmplelglxt
Tempo og Tilstedevaerelse

» Har kunnskap og forstaelse til 3 lede prosesser pa ulike omrader, som |KT-bruk, kompetanseutvikling, forbedringsarbeid

« og konflikthandtering, involvere alle relevante pa en god mate og ta nodvendige beslutninger for 3 oppna optimale resultater

* Kan ta ansvar for planlegging og giennomfering av mater slik at dette blir en resultatrettet arbeidsform som gir
nedvendige bidrag til kvaliteten i tienestene og positiv kulturbygging

« Har kunnskap og forstaelse av ulike mater a formidle og ta | mot budskap.

« Har bevissthet om egen kommunikasjonsferdighet og ewvne til & lytte for & skape et felles grunnlag for videre handling og
tenkning

+ Ma ha god evne til & analysere situasjoner og planlegge for a gjore riktige prioriteringer og beslutninger | en hverdag preget av
heyt forventningspress og ansvar for et mangfold av mennesker of oppgaver

Figur 8: Nokkelkompetanser
Kilde: Skjerve (2020)
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