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FORORD

Prosjektet “Kunnskapsstatus: Hvilke metoder finnes og hvilke strategier benyttes
av arbeidsgivere i distriktsomrader for a tiltrekke seg arbeidskraft?” er
gjennomfert av Norut Tromsg i samarbeid med Norut Alta. Distriktssenteret har
veert oppdragsgiver. Vi takker for muligheten til & kunne gjere denne
gjennomgangen — det har veert interessant! Prosjektet er gjennomfart fra midten
av januar til begynnelsen av mars 2011. Vi vil ogsa takke @yvind Toft og Anne
Peggy Schiefloe ved Distriktssenteret for et godt og konstruktivt samarbeid i
prosessen.

Dette er en gjennomgang av dokumenterte studier og rapporter om utfordringer,
metoder og strategier arbeidsgivere i det distriktspolitiske virkeomradet star
overfor og benytter med hensyn til & rekruttere arbeidskraft.

Prosjektleder har veert Marit Aure (Norut Tromsg) og de gvrige
prosjektmedarbeiderne er Heidi Nilsen (Norut Tromsg), Eva Josefsen (Norut
Alta), og Torill Ringholm (Norut Tromsg). Rapporten er produsert i felleskap og
i all hovedsak "fart i pennen” av Aure.

Marit Aure
Prosjektleder

Tromsg, Harstad, Alta, mars 2011
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SAMMENDRAG

Metoder og datatilfang

Det er et sveart begrenset tilfang av studier og evalueringer av
rekrutteringsprosjekter. De fleste er enkle presentasjoner pa hjemmesider og i
brosjyrer, men det finnes ogsa noen korte prosjektrapporter uten rapportering av
resultater, og noen fa med rapportering og vurderinger av resultater. Enda ferre
(nesten ingen) studier og rapporter vurderer hvorvidt rekruttering og tilflytting
skyldes tiltak og virkemidler iverksatt i rekrutteringsprosjekter. En del kunnskap
om problemstillingene foreligger i breiere studier om tematikken, de fleste av
disse falt utenfor dette oppdraget.

Utfordringer

Det er behov for folk med hgy, midlere og lite formell kompetanse, samt
ufagleerte med erfaring og interesse for arbeidet i distriktsomradet. Ulike
arbeidsgivere og omrader opplever litt forskjellige utfordringer avhengig av
lokalisering, seertrekk ved arbeidsmarkedet etc. Behov for ingenigrer til
kommunal sektor synes spesielt stort, mens det i mange bransjer ikke er sa stort
behov for formell kompetanse men fokus pa arbeidstakere som har evne og vilje
til & jobbe i naringa. Det er store variasjoner i stramheten i ulike lokale
arbeidsmarkeder for ulike yrkesgrupper og bransjer. | mange distriktsomrader er
det likevel en generell mangel pa arbeidskraft, et misforhold mellom
arbeidskraftstilbud og -behov, samt spesielle mangler som henger sammen med
befolkningens gkende alder og nedgang i folketall. Mange aktgrer kopler behov
for rekruttering av arbeidskraft til prosesser rettet mot a beholde eller rekruttere
nye innflyttere, eller tilbakeflyttere. Mange prosjekt fokuserer ogsa pa “bolyst”
og tiltak for "blilyst” hos innbyggerne. Det brukes betydelige midler pa slike
prosjekt. Den manglende tilgangen pa evalueringer og studier synes derfor lite
tilfredsstillende og hensiktsmessig.

Aktarer, arbeidsdeling og ulike typer prosjekt

Mange kommuner er aktive aktgrer i dette feltet, andre virker lite proaktive med
hensyn til & kontakte bedrifter og ta utgangspunkt i bedrifters kompetanse- og
rekrutteringsbehov. Sveert mange kommuner kanaliserer arbeidet gjennom
engasjement og samarbeider med naringshager og utviklingsselskap. Aleine og i
samarbeid med hverandre, og med andre aktgrer, ser kommunene ut til & initiere
en stor del av prosjektene som er dokumentert. Bransjer og naringer har ogsa
finansiert og igangsatt viktige studier av behov og strategier i privat sektor. Men
disse viser i liten grad hva som er resultatene av de ulike rekrutteringsstrategiene,
fordi de fokuserer pa fremtidige behov mer enn hva som gjgres i dag. Mange av
disse tiltakene er ogsa nasjonale kampanjer. NHO har iverksatt noen



dokumenterte og vellykkede prosjekter rettet mot innvandrere og kvinner, som
ogsa dekker det distriktspolitiske virkeomradet.

Mange av prosjektene er breie tilnerminger som inkluderer rekruttering av
arbeidskraft, men omfatter ogsa mal og tiltak for & opprettholde folketallet
generelt. Noen slike prosjekt er mer malrettet, konkrete og spisset enn andre, selv
om de ikke ngdvendigvis er knyttet direkte til rekruttering av arbeidskraft, mens
andre er sveert breie. Mange studier omhandler rekruttering til offentlig, og ofte
kommunal sektor, men ogsa disse mangler analyser av hvilke strategier og
prosjekter som fungerer og hvordan de fungerer. De fleste studiene som
dokumenterer tiltak og prosjekter i private enkeltbedrifter er direkte prosjekter
rettet mot rekruttering til bestemte stillinger. Ogsa her er det en erfaring at
rekruttering til en stilling ogsa innebarer rekruttering til et sted, og at
betydningen av sted, muligheter for bolig, barnehage og fritid er viktig. Heller
ikke disse analyserer sasmmenheng mellom tiltak og resultater.

Hva vet vi om hva som virker?

Det foreligger nesten ingen vitenskapelige studier som evaluerer prosjektene og
analyserer sammenhengen mellom tiltak og virkemidler, og deres resultat og
effekt. Med forbehold om manglende datatilfang, og begrensinger i studiene og
evaluering av sammenhenger, peker vi likevel pa en del tendenser. Pa tross av
manglende studier antyder vi altsd noen mulige relevante sammenhenger, tiltak
og faktorer som kan bidra til suksess. Snarere enn kunnskapsbaserte resultater, er
dette usikker kunnskap og hypoteser om sammenhenger.

e Trainee- og internship-programmene er malrettet, har tallfestede og ofte
positive resultater.

¢ Virksomhetene som utarbeider oversikt over sine kompetanse- og
rekrutteringsbehov og jobber planmessig for & na disse ser ut til & ha feerre
rekrutteringsproblemer enn andre. Stgrre bedrifter synes a ha mer kapasitet til
dette enn mindre virksomheter.

e Bedriftsorganisert kurs- og opplaeringsvirksomhet synes i mange tilfeller som
gode strategier for a kvalifisere ansatte til nye stillinger i bedriften og bidra til
a rekruttere og kvalifisere ny arbeidskraft. Dette kan veere tiltak pa
individuelt, organisasjons- og systemniva.

e Ogsa i direkte rekrutteringsarbeid ser det ogsa ut til & vaere fruktbart a legge
til rette for at den ansatte og eventuelt familie skal finne stedet attraktivt.
Samarbeid mellom arbeidsgiver, kommune og andre kan bidra til resultat.

« Vertskapsprosjekter, fokus pa kulturkompetanse og opplering ved ansettelser
av bade utenlandsk og innenlandsk arbeidskraft kan vere vellykket, men det
er vanskelig a male effekten av slike tiltak

o Samarbeid mellom arbeidsgivere og utdanningsinstitusjoner kan ha effekt.
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e Bruk av media, utvikling av kommunikasjonsplattformer, styrking av
synlighet rettet mot spesifikke grupper synes a vere en faktor sammen med
andre tiltak. Det synes viktig & ikke overselge jobber og steder.

e | lokale- og regionale arbeidsmarked er det sannsynligvis bedre & samarbeide
om a tiltrekke seg og utvikle tilgjengelig arbeidskraftreserver, enn a
konkurrere om arbeidskraften.

o Nettverksrekruttering er en strategi som benyttes i stor grad.

« Direkte kontakt og oppfalging, bade i opplerings- og rekrutteringsprosesser,
virker ngdvendig.

e Arenabygging for inkludering som mgteplasser og utgangspunkt for
erfaringsutveksling, mobilisering og politikkutforming, kan ha betydning for
fagmiljeer pa steder og i bedrifter.

« Mobilisering og forpliktende involvering av samarbeidspartnere, samt
helhetlig og strategisk arbeid er sannsynligvis suksesskriteria, som i andre
typer prosjektarbeid. Prosjekter, med mange involverte og stor involvering,
krever organisatoriske og strategiske grep for a sikre fremdrift, og a forhindre
byrakratisering.

« Lokal tilpassing: Modeller og metodikker, tiltak og innhold i prosjekter ma
sannsynligvis tilpasses lokale forhold. Prosjekter som er kunnskapsbaserte
synes oftere a fremsta som relativt vellykket enn mer generelle prosjekt.

o Holdnings- og adferdendringer, endringer av identitet, fremtidstro hos
arbeidsgivere, etater, innbyggere, bedrifter og arbeidstakere er krevende, tar
tid og er vanskelig a male og vurdere.

« Mange virksomheter og kommuner synes a gjare lite for & integrere
arbeidsinnvandrere, medfalgende ektefeller, ekteskapsmigranter og
flyktninger i arbeidsstyrken. Prosjekter rettet mot disse synes a vise
maloppnaelse.

« Malgruppen ma spesifiseres for & iverksette treffsikre tiltak.

Identifisering av manglende kunnskap og aktuelle problemstillinger

e Det benyttes betydelige midler pa rekruttering av arbeidskraft, bade i
direkte rekrutteringsprosjekter og breie tilflytting-, tilbakeflytting- og
"bolyst”prosjekter. Fa av disse er evaluert og analysert, enda feerre er
evaluert av en uavhengig instans. Nesten ingen ser pa sammenhengen
mellom iverksatte tiltak og effekter.

e Vi fant ingen relevant informasjon om samiske prosjekter.

e Deter et er lettest & male de spisse, konkrete og avgrensede prosjektene,
selv om svaert fa av disse prosjektene vurderer om resultater som er malt
faktisk er resultat av prosjektet, og av tiltakene som er gjennomfart.

e Det at resultatet er malbart og har en dokumentert positiv effekt, betyr
ikke ngdvendigvis at dette prosjektet viser bedre resultat og er mer



vellykket, enn andre typer mindre malbare prosjekter. Likevel er det
behov for a kunne dokumentere hva som virker.

Mange tiltak er breie og kan synes relevante siden arsaker til flytting og
bolyst er mangfoldige og komplekse. Det gjgr at fokuset ofte blir pa
tilflytting generelt, heller enn spesifikke rekrutteringsprosjekter. Denne
typen prosjekter er tilsvarende vanskelig a evaluere. Det er derfor grunn til
a diskutere i forkant av et prosjekt hva en vil evalueres pa bakgrunn av,
hvilke mal prosjektet har, og ikke minst hvordan maloppnaelsen kan
vurderes. En viktig utfordring er derfor a finne ut hva slags kunnskap og
dokumentasjon som er nyttig og mulig.






1 INNLEDNING

1.1 Rekruttering av arbeidskraft til distriktsomrader

Norge har, i sterre grad enn mange andre vestlige industriland, opprettholdt en
enighet om et spredtbygd bosettingsmgnster preget av mange sma og
mellomstore sentra og kommuner (Cruickshank 2006). Mange omrader opplever
en likevel nedgang i folketall, en stadig eldre befolkning, lavere fedselstall, en
stor og stabil utflytting av ungdom og en varierende men noen steder, relativt stor
arbeidsledighet (SSB 2010). Mens en tidligere ofte pekte pa at folk flyttet fra
distriktene fordi de ikke kunne tilby nok eller relevante arbeidsplasser, opplever
vi i dag at mange distriktsarbeidsmarked preges av begrenset tilgang pa
arbeidskraft og en “"mismatch” mellom behovet for og tilgangen pa kompetanse
og arbeidskraft (Myklebg 2010%). Mangel pé& arbeidskraft utgjer en alvorlig
flaskehals for utvikling av gode tjenester, hindrer vekst pA mange steder og i
mange naringer, ogsa i det distriktspolitiske virkeomradet. Bade offentlige og
private virksomheter har problemer med & rekruttere nok arbeidskraft, og
arbeidskraft med den rette kompetanse. Dette er en av distriktenes sentrale
utfordringer fremover, slik det blant annet papekes i Konjunkturbarometer for
Nord-Norge 2010. | distriktene sammenfaller dette med utfordringene knyttet til
a opprettholde folketallet og hindre fraflytting. Rekruttering av arbeidskraft
handler derfor ikke bare om a finne de rette arbeidstakerne, men ogsa a fa dem til
a bli verende i en distriktskommune, flytte til, eller tilbake til, en
distriktskommune. Og, dette finner sted i en situasjon som preges av sterkt
sentraliserende demografiske prosesser: siden flere mennesker bor i byer fades
en stadig gkende andel av barn i Norge i byen (Serlie 2009:6)

Rekruttering av arbeidskraft og folk til distriktene er ingen ny utfordring, en
rekke tilnaerminger, tiltak og prosjekter har vert prgvd. Samtidig er det en
gkende erkjennelse av at “det ene lure grepet” pa dette omradet ikke finnes.
Utfordringene har fert til en betydelig kreativitet hos arbeidsgivere og offentlige
instanser med hensyn til & utvikle og iverksette tiltak for & gke tilgangen pa
arbeidskraft til distriktsomrader i Norge. Noe av denne aktiviteten er
dokumentert i rapporter, evalueringer og studier, selv om sveert mange prosjekter
er lite dokumentert.

Det ligger likevel i sakens natur at vi bare kan skrape i overflaten pa dette feltet.
Mye av dokumentasjonen av slike prosjekter foreligger som integrerte deler av
starre studier/ planer som vi ikke har kunnet studere, og en del interne rapporter
er ikke offentlig tilgjengelig. Nettsider over avsluttede prosjekter legges ned,
digitale systemer endres og nye systemer innfares, informasjonen er slik sett

! NAVs bedriftsundersgkelse gjennomfares to ganger arlig, vérens utgave er starre enn hgstens og i denne
presenterer resultatene pa region/fylkesniva. Vi referer til undersgkelsen varen 2010
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“flyktig”. Folk skifter jobb og den som en gang visste, har flyttet, skiftet jobb og
vet ikke lenger. Selvsagt har ogsa dette forskningsprosjektets ressurser veert
begrenset, vi har jobbet med dette i ca 5 uker. | kapittel 3 vil vi redegjare relativt
detaljert for hvordan vi har gatt frem for a fa tak i dokumentasjon og studier. Det
er viktig fordi vi vet at det finnes flere studier enn de vi har fatt tak i.
Metodekapittelet redegjer for hvordan vi har sgkt og lett, og bidrar til & forklare
hvorfor enkelte rapporter og studier ikke har dukket opp i vare sgk. Pa den annen
side: Vi har brukt sveert mye tid pa a seke, sparre, sende henvendelser. Vi har
ogsa purret, fulgt opp linker, referanser, samt fulgt opp prosjekter og tiltak vi har
hert om og kjenner til fra tidligere. Forholdet mellom grundige sgk for & fa
oversikt, og tid til analyse, vil veaere utfordrende i et slikt prosjekt. Denne studien
har lagt betydelig vekt pa sgkefasen, ut fra et resonnement om at det var viktig a
fa fram sa mye som mulig av den dokumentasjonen som foreligger.

1.2 Tiltak og virkemidler

Vi har valgt a skille mellom tiltak og virkemidler som er direkte knyttet til
rekruttering av en bestemt yrkesgruppe, eller rekruttering av personer til
spesifikke ledige stillinger. Disse omtaler vi som ”smale” tiltak. Indirekte tiltak
rettet mot a trekke til seg personell og innbyggere generelt. Vi omtaler dem som
breie. Direkte tiltak kan vere “headhunting”, permisjoner, lgnn, prosjekter som
Framtidsfylket Trainee, spesifikke messer. Eksempler pa indirekte og breie tiltak
kan veare bolyst og omdemmeprosjekt rettet mot a rekruttere innbyggere,
desentralisert utdanning, som for eksempel www. flytthit.no,
http://www.dyroy.kommune.no/dyroeyseminarsenteret.124370-20882.html og Lys i
alle glas. Desentraliserte utdanninger kan ogsa vare svart direkte for a skaffe en
spesifikk type arbeidskraft rettet mot et fatall bedrifter, se for eksempel arbeidet
for & opprette en fagskole for mineralindustri i Finnmark for & dekke behovet for
denne type arbeidskraft: www.ffk.no/docs/c7dfe012-c2ad-49db-93cd-
9d36a30f2441.pdf.

Den breie tilnaermingen bygger pa at rekruttering og bolyst gar hand i hand, som
det papekes i rapporten "Rekruttering og bolyst i Finnmark” (Kvidal og Nygaard
2010, se ogsa Munkejord 2009). Rambgll viser ogsa i en studie av det de kaller
inkluderingsprosjekter (som omfatter norske og utenlandske innflyttere,
flyktninger og arbeidsinnvandrere) at motivasjonene for kommunene som driver
slike prosjekter er farst og fremt et gnske om a gke kommunenes innbyggertall,
deretter dekke behovet for arbeidskraft. De papeker ogsa at to strategier kan
adressere problemene med behov for arbeidskraft: a tiltrekke seg tilflyttere og
mobilisere tilgjengelig arbeidskraftreserve (KRD 2009). Nygaard et al (2009)
som diskuterer flytting og bofasthet i Finnmark identifiserer serlig to strategier:
Hindre eller begrense fraflytting, og legge til rette for tilflytting. Tiltakene i



tiltakssonen for Finnmark og Nord-Troms, innfgrt i 1990, kan sies a veere av de
mest generelle tiltakene for & na disse malene, hvis vi ser bort fra hele den breie
distriktspolitikken hvor disse problemstillingene ogsa er sentrale (KRD 2010-
2011). Distriktspolitikken generelt ligger utenfor dette oppdragets ramme men
illustrerer at rekruttering til distriktsomradene har veert og er et sentralt tema som
bergrer en rekke politikkomrader.

1.3 Fokus og avgrensning

| denne rapporten er utgangspunktet at utfordringer knyttet til rekruttering av
arbeidskraft omfatter breie prosjekter for a rekruttere ny arbeidskraft. Det kan
veere gjennom rekruttering av allerede bosatte, tilflytting inkludert innflytting fra
utlandet, tilbake- og "nyinnflytting” fra andre omrader i Norge. Videre vil
prosjekt som inkluderer & mobilisere arbeidskraftreserver, det veere seg
arbeidsledige, personer med funksjonsnedsettelser, kvinner og innvandrere som
ikke far brukt sin kompetanse, kunne ses som del av dette i den grad tiltakene har
rekruttering av  arbeidskraft som en del av sin  begrunnelse.
Kvalifiseringsprosjekter, opplaring og utdanning, og tiltak for a fa folk til & bli
vaerende pa et sted eller i en jobb, som bolystprosjekter, kan ogsa innga. Grovt
sagt er dette tre kategorier, innflytting, mobilisering av arbeidskraftreserver
inkludert kompetanse- og kvalifiseringsprosjekter, og ”bo- og blilystprosjekter”.

| denne rapporten fokuserer vi pa kunnskap om og analyser av utfordringene med
hensyn til & rekruttere tilstrekkelig, hensiktsmessig og riktig kvalifisert
arbeidskraft, slik arbeidsgivere i privat og offentlig sektor opplever og handterer
det. Dette er i stor grad generelle rekrutteringsutfordringer som mange
virksomheter i kommuner og regioner mgter. Mange av disse aktgrene er sma og
mye av dette arbeidet er overtatt av, eller overlatt til, sammenslutninger og
organisasjoner, kommuner, regionrdd og virksomheter etablert i samarbeid
mellom private og offentlige aktgrer. Derfor vil det opptre flere vekst- og
utviklingsselskap, kommuner og kommunale foretak, enn private bedrifter, i
denne oversikten. Dette, og forskning som har papekt den naere sammenhengen
mellom rekruttering og bolyst, bidrar til & forklare det relativt store omfanget av

breie tilneerminger.

Denne kunnskapsstatusen vil gi en oversikt over dokumentert kunnskap om
utfordringer, metoder og verktgy som benyttes av arbeidsgivere for a tiltrekke
seg arbeidskraft. Vi analyserer noen av disse bidragene for a peke pa hvilke
verktgy og strategier som synes mest vellykkede. En kunnskapsstatus oppgave er
ogsa a identifisere "kunnskapshull” og peke pa hva vi ikke vet. Rekruttering av
arbeidskraft, i brei forstand, preges i stor grad av prosjektarbeid. Det skyldes
finansieringsmuligheter og strukturerer av ulike slag og resulterer i sveert mange
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og ulike typer prosjekter. Noen fa er langsiktige, kanskje omfattende og vel
integrert 1 kommuner, bedrifter og organisasjoners planer. Mange andre er
kortvarige, sma, generelle eller sveert smale og spesifikke. Det er derfor en
fantastisk flora av prosjekter pa dette feltet. Denne kunnskapsstatusen har ikke
som mal & beskrive mangfoldet i dette landskapet, for ikke 4 si villnisset. | denne
rapporten har vi fokusert pa a lete frem rapporter og studier som dokumenterer
kunnskap om slike prosjekter. Vi bearbeider altsa eksisterende kunnskap for a
komme pa sporet av hva vi kan vite om utfordringer, metoder og verktgy for &
rekruttere arbeidskraft.

Far vi gar videre vil vi plassere rekrutteringsproblematikken i forhold til viktige
utviklingsprosesser i det norske samfunn, selv om problemstillingene i stor grad
ogsa finnes internasjonalt (European Commission 2006, Ackers 2005, Smith &
Favell 2006).

1.4 Trender og utviklingstrekk: Arbeidskraftbehov og kompetanse

Utviklingen i narings-, utdannings- og samfunnsliv har fgrt til behov for bade
mer spesialisert og mer kompetent arbeidskraft. Antallet ansatte i
undervisningssektoren har for eksempel blitt doblet siden 1970-tallet (SSB.no
temasider om arbeid). For grunnskolen, som kommunene har ansvaret for, betyr
det bade at det er flere fagleerte laerere i arbeid, at det er flere med annen
pedagogisk utdanning av ulik varighet og type, og flere ufaglerte ansatte blant
annet i skolefritidsordninger. | en rekke bransjer og sektorer er det bade mangel
pa ufagleert arbeidskraft, arbeidstakere med fagbrev, med kort og mellomlang
utdanning, samt hgyere utdanning (se for eksempel Konjunkturbarometer for
Nord-Norge 2010, RISS nr 1 2010, KAS 2015, Batevik og Tangen 2010, Texmin
og Stelen 2009, Ytrehus og Nuland 2007).

Arbeidskraftbehovene er forskjelligartede. Store internasjonale konsern opererer
ved siden av sma enkeltmannsforetak og familieeide virksomheter.
Kunnskapsintensive jobber finnes i samme bransje, og pa samme arbeidsplass,
som ufagleerte. Privat sektor i distrikts-Norge preges av sma og mellomstore
bedrifter. Offentlig, og da seerlig kommunal, sektor utgjer i de fleste
distriktskommuner en stor, mangslungen og viktig arbeidsgiver med stort innslag
av deltidsstillinger (Econ POyry 2008). Kommunene er dermed bade
arbeidsgivere, og har i gkende grad en rolle som nearingsutvikler, akter i
innovasjonsprosesser og tilrettelegger, i tillegg til a tilby og sikre befolkingen
lovpalagte tjenester (Aarsaether og Nyseth 2007, Ringholm et al 2009) Mange
lokale og regionale arbeidsmarked er relativt ensidige og av begrenset starrelse.
Dette medferer at de preges bade av sin relativt perifere beliggenhet og
starrelsesforhold. Resultatet gir begrensede karrieremuligheter og fa potensielle
arbeidsplasser for medfglger/partner.



Rekruttering av arbeidskraft reiser altsa en rekke sparsmal og inkluderer sveert
mange aspekter. |1 denne kunnskapsstatusen presenterer og analyserer vi den
dokumenterte kunnskapen som finnes om utfordringer, tiltak, strategier, metoder
og verktgy som retter seg mot kjente sider ved problematikken. I tillegg gnsker vi
ogsa a identifisere spenninger, tiltak og beskrive utfordringer som er mindre
paaktet.

| det videre presenterer vi fagrst hvilke metoder vi har benyttet i datainnsamlingen
til denne kunnskapsoversikten. Deretter, i kapittel tre, presenteres utfordringer og
rekrutteringsbehov med utgangspunkt i NAV’s bedriftstundersgkelse, supplert
med andre kilder. | kapittel fire vil vi presentere virkemidler som brukes for a
rekruttere arbeidskraft og innbyggere til distriktsomrader, slik det fremkommer i
dokumenterte studier. Her vil vi farst identifisere hvem de aktuelle akterer pa
feltet er, og hva som kjennetegner deres arbeid. Deretter vil vi analysere ulike
metoder og virkemidler. Spgrsmal om tiltak for rekruttering av samiskspraklig
arbeidskraft og rekruttering av utenlandsk arbeidskraft, og spesielle tiltak rettet
mot kvinner, tas opp som egne punkt i dette kapittelet. | kapittel 5 presenteres
dokumentert kunnskap om hvordan de ulike metodene og virkemidlene fungerer,
basert pa studier og evalueringer. Vi oppsummerer, konkluderer og identifiserer
noen kunnskapsmangler i kapittel 6. Deretter folger en litteraturliste med
hyperlinker til rapporter og studier, i den grad slike finnes.



2 METODE

| dette kapittelet beskriver vi hvordan vi har gatt frem for a finne og velge ut
studier, dokumenter og prosjekter som inngdr i denne kunnskapsstatusen. Vi gjer
denne presentasjonen relativt detaljert for at det skal veere mulig a etterpragve vart
arbeid og ga videre med nye sgk. Det henger sammen med at vi anser rapporten
for & vere et arbeidsverktay, og fordi en kunnskapsoversikt aldri vil fange opp
alle, kanskije heller ikke alle de viktigste bidragene, pa et felt.

Vi har benyttet flere metoder parallelt i denne undersgkelsen. Vi har sgkt pa ulike
sgkeord som “rekrutteringsprosjekt”, “rekruttering av arbeidskraft”, mangel pa
arbeidskraft” med mer i:

e google,

e google scholar — som viser akademiske studier,

e Dbibsys som er universitetsbibliotekenes faglige databaser,

e ulike databaser pa de forskjellige universitet og hggskoler som har
fulltekstversjoner av studentoppgaver fra lavere grads studier til doktorgrader
(pa Universitetet i Agder heter dette for eksempel Kompetansetorget
http://www.uia.no/kompetansetorget, pa Universitetet i Tromsg heter det
munin: http://www.ub.uit.no/munin/),

¢ idunn.no en norsk akademisk tidsskriftsdatabase,

e www.evalueringsportalen.no som samler evalueringer utfert pa oppdrag fra
departement og andre statlige virksomheter,

e NAV

o en rekke forskningsinstitutters egne hjemmesider. Disse hjemmesidene har
sgkemotorer og er blitt gjennomgatt seerskilt, selv om rapporter skulle komme
opp i bibsys og google-sgk : @stlandsforskning, Mareforskning, FAFO,
Nordlandsforskning, Tranderlag forskning- og utvikling, telemarksforskning,
Bygdeforskning. Dette ga en rekke nye rapporter.

Videre har vi fulgt opp funn, referanser og benyttet pekere til andre relevante
publikasjoner i disse databasene med nye sgk og direkte e-postkontakt.

Med denne fremgangsmaten skulle vi i prinsippet fa treff pa alle relevante

dokumenter, rapporter og studier som finnes offentlig, og som finnes i

elektroniske databaser. Fordi det likevel ikke fungerer slik i praksis har vi ogsa

henvendt oss direkte pa e-post og pa telefon til:

¢ alle neeringshager som er eller har vaert innenfor et av SIVAS
naeringshageprogram

e 14 av landets fylkeskommuner

e NHO sentralt og landsforeninger

e noen naringsforeninger og noen fa helseforetak for a fa en oversikt over
denne type institusjoners arbeidsmate



e KSiLakselv i Finnmark ble ogsa kontaktet direkte i vare spesifikke sgk etter
samiske prosjekter.

Videre har vi tatt direkte kontakt med noen aktgrer som vi vet har gjennomfart,
eller arbeider med relevante prosjekter, for a sperre etter rapporter og
dokumentasjon.

2.1 Kilder til kunnskap og resultater: nettsgk og oppfelging

Sek i google pa “rekrutteringsprosjekt” ga 8 800 treff hvorav vi lette igjennom de
forste 10 sidene. Av relevante prosjekt (ikke firmareklame) viser disse treffene
hovedsakelig til generelle naerings- og bransjeorganisasjoner og deres kampanjer.
Disse er i stor grad nasjonale, ofte rettet mot skole eller utdanningssystem og
ungdom. Vi fant ikke evalueringer eller studier av disse. Et eksempel kan vare
Rekrutteringsprosjekter for energibransjen http://www.elogit.no/id/9833.0. Slike
kampanjer vil ogsa bidra til bedre rekrutteringssituasjon for arbeidsgivere i
distriktene. De faller likevel utenfor var avgrensning fordi de er nasjonale, og
fordi det ikke er tilgjengelige studier og rapporter fra prosjektene. Mange av
disse prosjektene drives av akterer i privat sektor, ofte med stegtte og
delfinansiering fra relevante offentlige institusjoner, som for eksempel
kunnskaps- og naringsdepartementene.

Her er ogsa treff pa prosjekt som “Spenstig rekrutteringsprosjekt pleie og
omsorg!”  http://www.overhalla.kommune.no/spenstig-rekrutteringsprosjekt-pleie-og-
omsorg.4821356-81362.html” i Overhalla, om rekruttering til offentlig sektor, og
prosjektet Rekruttering til Haugalandsregionen,
http://www.utsira.kommune.no/prosjekt/haugalandpro/rekruttering, som er et
interkommunalt samarbeidsprosjekt for a styrke rekruttering til kommunene i
Haugesundregionen. De fokuserer pa rekruttering til stillinger som krever
kommunalteknisk kompetanse, men ogsa rekruttering til omsorgs- og
barnehagesektoren. For & kvalitetssikre var oversikt har vi fulgt opp en del (ca
10) slike starre prosjekt med e-post der vi spgr om det finnes studier, rapporter
eller evalueringer av prosjektene. Vi har ikke fatt tilgang pa noen nye rapporter
pa denne maten. Prosjektleder for “Rekruttering til Haugalandsregionen”
opplyser at rapport vil ferdigstilles i april 2011. Her dukket ogsa generelle
analyser av ulike dimensjoner ved utviklingen pa forskjellige steder opp f eks
(Stokke et al 2008, Haugum og Sivertsen 2010), og det som viser seg a veare
forprosjekter som ikke evaluerer igangsatte tiltak (Ouff 2008).

Mange internett sgk og e-postsvar henviste til bedriften Placement som bistar et
stort antall kommuner (ca 30 pagdende prosjekter og over tyve vellykkede
avsluttede prosjekter i fglge deres egen hjemmeside http://www.placement.no) i
arbeidet med & rekruttere arbeidskraft og innbyggere. | felge daglig leder for
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prosjektet evalueres prosjektene, men anonymt. Disse rapportene er derfor ikke
offentlige og kan derfor ikke vurderes av 0ss.

Sek i www.bibsys.no pad ordene bolyst, rekruttering og arbeidskraft i ulike
sammensetninger, ga relevante treff som i stor grad viste seg a dekke rapporter
og studier fra de regionale forskningsinstituttene. Disse ble derfor fulgt opp med
gjennomgang og sgk pa instituttenes hjemmesider. Som forventet foregar mye av
kunnskapsproduksjonen pa dette feltet ved disse institusjonene og i mindre grad
ved universitetene og hagskolene, selv om sgk pa bibsys ogsa resulterte i treff pa
studentoppgaver.

Swokene i bibsys viste ogsa til en del studier om mangfold i arbeidslivet, etnisitet,
likestilling og integrering av eldre, funksjonshemmede og innvandrere. Disse
treffene er i stor grad dokumenter om tiltak og handlingsplaner, veiledere og
liknende og i liten grad systematisk dokumentasjon pa hva man vet, eller
evalueringer av tiltak og erfaringer.

Sek pa www.evalueringsportalen.no ga noen unike studier som omtales senere i
rapporten. Det samme gjorde sgk pa www.idunn.no.

Vi har gjort en rekke sgk pa Google Scholar (http://scholar.google.no) for a finne
publiserte akademiske artikler og studier. Ett sgk ble gjort med ordene "bolyst”,
“rekruttering”, “arbeidskraft”’. Sgk i Google scholar pa “rekruttering av
arbeidskraft” bidro med noen flere relevante studier. Av disse treffene er studier
der rekruttering er et eksplisitt mal, samt der resultatet er malbart i form av antall
arbeidsplasser, omtalt senere i rapporten. Disse sgkene innehold ogsa generelle
ledelsesstudier og rapportering av rekrutteringsverktgy som tester etc, til bruk
forledere i rekrutterings- og utvelgelsesprosesser.

En del rapporter og studier omhandler bruken av deltid i kommunal sektor og
diskuterer rekrutteringsspersmal opp mot dette f eks Moland (2005) "Ugnsket
deltid — ogsa et Oslofenomen”. Dette er likevel ingen evaluering med
presentasjon av resultater av iverksatte tiltak. Akkurat denne studien faller ogsa
utenfor vart mandat siden den fokuserer pa Oslo. Andre er breiere studier av
rekruttering, bolyst, fraflytting, regional utvikling, kompetanse og sentralisering,
for eksempel Onsager et al (2010) "Kompetanseintensive naringer og tjenester —
lokalisering og regional utvikling” (www.nibr.no) ( ogsa f eks Medalen 2010). |
denne type publikasjoner finnes mye interessant kunnskap om utfordringer,
behov for arbeidskraft, rekruttering med mer, men dette er likevel ingen
dokumentasjon av prosjekter og tiltak som presenterer resultater fra ulike typer
virkemidler. En rekke studier har et nasjonalt eller “generelt” perspektiv, og
inkluderer derfor verken kommunenes beliggenhet, starrelse eller sentralitet i



drgftingene. Disse er heller ikke evalueringer eller dokumentasjon av spesifikke
prosjekter og tiltak fra arbeidsgivere sin side (i den grad de er det, er dette
integrert i studiene og som sadan noe utilgjengelig for vart formal), men
inneholder ofte kunnskap om vare problemstillinger. | de fleste tilfeller har vi
likevel valgt a ikke inkludere disse siden de faller utenfor vart mandat, men
benytter dem i noen tilfeller som generelle kilder til kunnskap.

2.2 Direkte henvendelser til relevante aktgrer

Neaeringshageselskapene

Vi har sendt e-post til alle neeringshageselskapene og spurt om selskapet er eller
har veert engasjert i prosjekt eller tiltak for rekruttering, tilbakeflytting eller
styrket bosetting i distriktene. Videre har vi spurt om det finnes dokumentasjon
av resultater av slike satsinger, samt bedt om a fa oversendt det som matte veere
utarbeidet av slik dokumentasjon. Etter en purrerunde sitter vi med svar fra 30 av
54 naringshageselskap. Av de 30 var det 14 naringshageselskap som oppga at de
er eller har vart involvert i denne typen prosjekter. Samtidig er det flere, bade
blant de som har vert og de som ikke har vert involvert, som papeker at
rekruttering er noe alle neeringshageselskapene driver med pa kontinuerlig basis,
gjennom det ansvaret de har for & hjelpe etablerere/griindere.

Det er sveaert fa av naringshagene som oppgir at det finnes noen form for
dokumentasjon av resultater fra denne typen engasjement. Flere papeker
imidlertid behovet for slik kunnskap. Det er ogsa flere som svarer at de gjerne
skulle hatt en evaluering av prosjekt de gjennomfgrer eller har gjennomfgrt, men
at det dessverre ikke har veert ressurser til det. En del av naringshagelederne har
sendt over materiell som brukes i profileringen av prosjektet, i hovedsak
brosjyrer og plakater. Enkelte har sendt mer fyldig informasjon om prosjektet, i
form av prosjektbeskrivelser og rapportering om aktiviteter. Det er imidlertid
bare tre tilfeller der rapporteringen inneholder noen form for dokumentasjon om
resultater.

Kunnskapsparken Nord

Kunnskapsparken Nord i Harstad kommune i Troms kan fungere som eksempel
pa hvordan kunnskapsparker og naringshager jobber med disse
problemstillingene. Kunnskapsparken Nord har tre rekrutteringsprosjekt under
paraplyen ’Look North’. Det fokuserer sarlig pa ungdom som er oppvokst i
distriktet og forsgker a fa dem til a flytte tilbake etter studier.

Look North Trainee er et prosjekt hvor nyutdannede far prgve hvordan det er a
jobbe i regionen. Denne tilneermingen beskrives under prosjektet "Regionale
trainee-program” som er nermere omtalt senere i rapporten, og hvor det finnes
en egen omfattende rapport.
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Look North Idegnist er et arrangement der studenter ved hggskoler og
universiteter blir invitert til en todagers samling, der de under veiledning utvikler
egne eller andres forretningsideer i en sosial og uformell setting. Bedrifter i
Trainee-prosjektet som har behov for arbeidskraft, presenterer seg.

I Look North Rekruttering reiser Kunnskapsparken Nord rundt til hggskoler og
universiteter med en rekke bedrifter fra regionen. Her presenteres regionen og
bedriftene samt hvilke karrieremuligheter som finnes i distriktet. De gnsker a
vise at det gar fint an & ha Harstad-regionen som base gjennom hele livet. Det
meste av  denne informasjonen er hentet fra  hjemmesiden:
www.kupa.no/Drivkraft-Ungdom/Look-North. Disse prosjektene er altsa ikke
studert og evaluert, men inngar til en viss grad i en kort evaluering (Storvoll
2010).

NHO og Opplaeringskontorene

| kartleggingen av arbeidsgiversiden er NHO en viktig informasjonskilde. Vi
kontaktet 3 bransjeorganisasjoner; NHO Reiseliv, Byggenaringens landsforening
0og Abelia. NHO Reiseliv har en egen kompetanse og rekrutteringsavdeling der
hovedarbeidsomradene er rekruttering, videregaende opplering, leder- og
mellomlederutdanning, og hgyere utdanning. De benytter ogsa sosiale medier
som blogg. Byggenaringens landsforening (BNL) er en paraplyorganisasjon for
15 bransjeforeninger, og er et bransjesekretariat i byggenaringen. | rekruttering
jobber BNL primaert mot skole- og utdanningssektoren for a fa ungdom til a
velge denne retningen. De jobber ogsa med ’trening’ av lerere for a gi tips om
spennende prosjekt i undervisningen. En av de 15 bransjeforeningene er
Entreprengrforeningen Bygg og Anlegg (EBA). Deres viktigste rekrutteringsjobb
gar gjennom opplearingskontorene i de ulike regionene i Norge. EBA oppfordrer
ogsa sine medlemsbedrifter til & ta inn laerlinger.

Opplearingskontorene rundt om i landet har en svert sentral jobb med a bista i
opplering av laerlinger. Dette skjer i samarbeid med yrkesopplaringsnemnda,
skoleverket og larlingen. Det fins en lang rekke ulike fagretninger pa
opplaeringskontorene, og ogsa noen tverrfaglige i enkelte regioner.

Innen hotell- og restaurantfag meldes det om at for bedrifter i distriktene er
leerlinger en bevisst rekrutteringsstrategi. Nar man far lerlinger med lokal eller
regional tilknytning, blir dette ofte en stabil og langsiktig arbeidskraftressurs. |
byene stiller dette seg annerledes. Her er ikke rekruttering et problem, og etter
leerlingetiden velger bedriftene ofte a sgke etter kandidater med mer og variert
jobberfaring.



Abelia melder om at problemstillingen for denne undersgkelsen ikke er spesielt
relevant for dem, da nermere 95% av deres medlemmer ikke befinner seg i det
distriktspolitiske omradet.

Vi har veert i kontakt med 5 av NHO sine regionkontor, spredt over landet og det
distriktspolitiske omradet. Disse kontorene melder om en lang rekke prosjekter i
egen regi og i samarbeid med andre aktarer innen bade privat og offentlig sektor.
Dette er trainee-ordninger, partnerskapsavtaler mellom studenter/elever og
bedrifter, og deltakelse i prosjekter som *Framtidsfylket’ i Sogn og Fjordane. Det
er imidlertid vanskelig & finne noen dokumentasjon og vurderinger av disse
virkemidlene, utover nettsider og brosjyrer. Vi kommer derfor ikke naermere inn
pa dette store mangfoldet av spennende prosjektene. Female Future og Global
Future er NHO-satsinger som er mer dokumentert, og som vi derfor kommer
tilbake til.

Fylkeskommunene

Vi har veert i kontakt med 14 fylkeskommuner: Aust-Agder, Buskerud,
Finnmark, Hedmark, Hordaland, Mgre- og Romsdal, Nordland, Nord-Trgndelag,
Rogaland, Sogn- og Fjordane, Ser-Trendelag, Telemark, Troms og Vest-Agder.
Kontakten har vert telefonisk og /eller p& e-post etter avtale. Atte av
fylkeskommunene har svart. Som et resultat av kontakten med fylkeskommunene
har vi blitt henvist videre til kontaktpersoner for konkrete prosjekter. Vi har veert
i kontakt med blant annet Omdgmmeprosjektet i Nord-Troms hvor de forelgpig
ikke har startet opp hovedprosjektet for fullt, det ville skje til hgsten. Vi har ogsa
veert i kontakt med Vest-Finnmark regionrad som har et Flytt nordover-prosjekt.
Det foreligger ingen skriftlige erfaringsdokumenter fra disse prosjektene.

Helseforetak og lokalsykehus

Vi har vert i kontakt med det Regionale Helseforetaket Midt-Norge,
Universitetssykehuset i Nord-Norge, samt to lokale sykehus. Generelt er det mye
muntlig informasjon om dette temaet, og lite skriftlig. Et annet trekk er at
helseforetakene ser det stagrre bildet og stort sett rapporterer om tilfredsstillende
forhold. Lokalsykehusene derimot opplever problemene eller sarbarheten med a
rekruttere og beholde arbeidskraft mer direkte, ogsa fordi de er lokalisert pa
mindre steder. Sagt med andre ord, det store bildet er tilfredsstillende og godt for
de helseforetakene vi har veert i kontakt med — mens virkeligheten beskrives noe
annerledes for de enkelte lokalsykehus som skal trekke til seg kvalifisert
personale og til dels eksperter, pa mindre steder.

Helseforetakene annonserer stort sett i dagspressen samt i fagtidsskrifter. | tillegg
foregar det en stor del intern-rekruttering. De har ogsa seniorpolitikk hvor
hovedprinsippet er a legge til rette for at den enkelte skal ha muligheten til & veere
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lengre i arbeidslivet. Helseforetakene og lokalsykehusene har ogsa benyttet firma
som kvalifiserer utenlandske leger for jobb i Norge.

Bade helseforetakene og  lokalsykehusene  jobber — malrettet  mot
utdanningssektoren, og spesielt mot hggskoler og universitet i sine regioner. Fra
Helse Nord RHF sin strategi for ’Rekruttering og stabilisering” (2011,
www.helse-nord.no/strategi/category4520.html ) er det fokus pa utdanning av
helsepersonell, & beholde allerede rekruttert personell, og veere en attraktiv
arbeidsgiver blant annet ved a legge sterre vekt karriereplanlegging overfor den
enkelte. Det foreligger ingen offentlige tilgjengelige skriftlige vurdering av
hvorvidt de ulike tiltakene er effektive. Lokalsykehusene gir ulike stipend, mot
bindingstid, for etter- og videreutdanning. Det fins ogsa en stipendordning for
leger i spesialiseringslgp, med bindingstid. | Finnmark er det tidligere store
problemet med a fa leger med spesialisering minimert pa 10 ar.

Distriktssenterets database

Distriktssenteret har bygd opp en informativ database med 81 lokale
utviklingsprosjekt. Vi har sett pa de prosjektene som var registrert avsluttet per
1.februar, og der rekruttering av arbeidstakere er et mal eller resultat av
prosjektet. Omstillingsprogrammene er ogsa behandlet.

Rekruttering av samiskspraklig og samiskkulturell kompetanse

Vi har jobbet spesifikt med a fa en oversikt over hvordan det offentlige har
imgtekommet utfordringer knyttet til rekruttering av samiskspraklig og
samiskkulturell kompetanse. Dette er serlig aktuelt innenfor skoleverket og i
helsesektoren. Vi har veert i kontakt, telefonisk og/eller e-mail, med Helse Nord,
Senter for samisk helseforskning, Hggskolen i Finnmark, Fylkesmannen i
Finnmark, KS Lakselv, Samisk hggskole og Sametinget. Det har ogsa vart gjort
sgk i Google med sgkeord “samisk sprak”, “sysselsetting” og “rekruttering” som
ga 40 unike treff. Bare sgkeordene “samisk sprak” og ”sysselsetting” ga
tilsammen 84 unike treff. "samisk sprak” og "rekruttering” ga 165 unike treff. Og
det har vert gjort tilsvarende sgk pa ldunn.no. Ingen av disse sgkene, pa
internett, idunn.no og direkte kontakt har vist til dokumentasjon, rapporter eller
studier av prosjekter.

2.3 Oppsummering

Vi kan oppsummere var datainnsamling ved a sortere dokumentasjonen vi har
fatt tilgang pa i fem kategorier. 1) En rekke prosjekter er presentert pa
hjemmesider og i enkle brosjyrer. 2) Det finnes noen korte og enkle
prosjektrapporter uten rapportering av resultater. 3) Det finnes Kkorte
prosjektrapporter med rapportering av resultater og 4) sterre studier, rapporter og



evalueringer av prosjekter med resultater. Endelig finnes det 5) breiere rapporter
og studier om rekruttering av arbeidskraft, folk, bolyst etc. men som ikke er
evalueringer og som ikke sier noe sarlig om hvilke tiltak som fungerer eller ikke
virker.

Av disse finnes det desidert flest av type 1, men disse er flyktige og gir lite
informasjon. Det er rapporter i punkt tre og fire vi fokuserer pa i denne studien.
Innledningsvis har vi ogsa trukket pa mer generelle studier, og unntaksvis vil vi
referer til noen spesielt relevante studier som ikke faller inn i disse to
kategoriene.

Dette bredt anlagte seket etterlater to hovedinntrykk det allerede innledningsvis
er verdt a merke seg.

e Det gjagres prosjektarbeid av et betydelig omfang pa det breie feltet
rekruttering av arbeidstakere og innbyggere til distriktsomradene.

e Svert fa av disse er evaluert pa en slik mate at det er mulig & vurdere
hvilke tiltak og virkemidler som faktisk virker og har effekt.

Relevante dokumenterte og rapporterte prosjekter som ble funnet presenteres i
kapittel fire, fem og seks. Kapittel tre bygger pa disse studiene og litt mer
generelle rapporter og studier, serlig fra oppdragsforskningsinstitutter, samt
NAV’s bedriftsundersgkelse.
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3 UTFORDRINGER

For & gi en samlet oversikt over rekrutteringsbehov vil vi ferst og fremst ta
utgangspunkt i NAVs bedriftsundersgkelse (Myklebg 2010) som viser
bedriftenes sysselsettingsforventninger for det kommende aret og deres
rekrutteringsproblemer i dag. Dette vil vi supplere med kunnskap om
utfordringer som finnes i rapporter og studier som inngar i vart datatilfang.

Varen 2010 besvarte ca 14400 virksomheter denne undersgkelsen.
Undersgkelsen er inndelt i bransjer og naringer, i yrkesgrupper etter fylker,
regioner og viser forventninger og problemer i hele landet. Bedriftsundersgkelsen
omfatter et stgrre omrade, men er mindre spesifisert enn det distriktspolitiske
virkeomradet. Tar vi hgyde for fylkenes geografiske beliggenhet, hvor de store
byene er lokalisert etc., gir denne undersgkelsen likevel nyttig kunnskap om
sysselsettingsbehov og -niva, stramhet i arbeidsmarkedet for ulike nzaringer og
yrkesgrupper, mangel pa arbeidskraft og rekrutteringsproblemer, samt hvor
omfattende problemene er. De falgende avsnittene bygger pa denne
undersgkelsen (Myklebg 2010).

I 2010 oppgav 24 % av virksomhetene at de har rekrutteringsproblemer, og 11 %
svarte at disse er sa alvorlige at bedriftene har faerre ansatte enn de ellers ville
hatt. Til sammen er anslaget pd manglede arbeidskraft pa 51 300 personer, og
dette er en gkning fra i fjor. Det er innenfor naringene eiendomsdrift,
forretningsmessig/faglig tjenesteyting og bygge- og anleggsbedriftene mangelen
pa arbeidskraft er stgrst i absolutte tall. Yrkesgruppene hvor mangelen er starst er
I bil-, drosje- og varebilfgrere, frisgrer og temrere. Hvor prekeer og alvorlig
mangelen pa arbeidskraft er, avhenger blant annet av hvor stor naringa eller
yrkesgruppen er som helhet (den relative mangelen), om yrkesgruppen kan
erstattes av andre, om tjenesten kan Kkjgpes eksternt etc. (f.eks ansetter
barnehager ufaglarte assistenter om de ikke far farskolelaerere — de stenger ikke
virksomheten).

Det er stor optimisme og hele 36-37 % av bedriftene pa landsbasis forventer gkt
sysselsetting i informasjons- og kommunikasjonsneringen, bergverksdrift og
utvinning, samt eiendomsdrift og forretningsmessig og faglig tjenesteyting. 9-10
% forventer nedbemanning. Sandberg og Olafsen viser for eksempel at deler av
fiskeri- og havbruksnaringa forventer nedbemanning pga av automatisering etc.
(2006). Det er lavere forventninger i offentlig sektor enn i privat, mens
optimismen er stgrst i Rogaland, Oslo, Ser-Trgndelag, @stfold og Mgre og
Romsdal og lavest i Aust-Agder, Telemark, Sogn og Fjordane, Hedmark og
Nord-Trgndelag.



Andelen bedrifter med rekrutteringsproblemer er sterst i Finnmark (37 %) og
minst i Oslo og Vestfold (17- og 18 %). Mangelen pa arbeidskraft i absolutte tall
er stgrst i Rogaland (7900 personer), deretter Akershus, Hordaland, Oslo. Den
relative mangelen viser derimot at det er i Finnmark bedriftene har storst
rekrutteringsproblemer, mens mangelen er minst i Aust-Agder. Den har gkt mest
i Ser-Trendelag, hvor de mangler dobbelt s& mange arbeidstakere i dag enn de
gjorde i fjor. @kningen er ellers stor i Finnmark og i Nordland.

Det er stor mangel pa arbeidskraft til typiske distriktsnaringer som jordbruk,
skogbruk og fiske. Her er det et stramt arbeidsmarked, dvs at det mangler mye
arbeidskraft i forhold til det totale antall sysselsatte i neringa, det er ikke bare en
stor absolutt mangel. Strammest er dette arbeidsmarkedet i Agder-fylkene og
Rogaland, samt Nord-Norge (Myklebg 2010).

Innen industriproduksjon er mangelen sterst i Agder-fylkene og Rogaland,
Hordaland, Sogn og Fjordane og Mgre og Romsdal, men her er ikke
arbeidsmarkedet sa stramt. Derimot preges produksjon av maskiner og utstyr i
Nord-Norge av et sveert stramt arbeidsmarked. Bygg og anleggsvirksomhet er
den strammeste neringa totalt sett. Det mangler totalt over 10 000 ansatte.
Arbeidsmarkedet er strammest pa dette feltet i Nord-Norge, Hordaland, Sogn og
Fjordane og Mgre og Romsdal, altsa i stor grad i typiske distriktsomrader.

Varehandelen mangler 5 950 personer. Mangelen er stgrst i Oslo og Akershus og
Nord-Norge. Innen overnatting og servicevirksomhet mangler det 1850 personer
og da sarlig kokker. Innen eiendomsdrift, forretningsmessig og faglig
tjenesteyting mangler det total 11 300 personer. Den absolutte mangelen er som
forventet starst i Oslo, mens Trgndelagsfylkene har det strammeste
arbeidsmarkedet i denne neringa. Innen undervisning er det relativt liten mangel.
Helse og sosial har en stor absolutt mangel (6 100 personer), samtidig som dette
er lite i forhold til hvor mange som er sysselsatte pa dette omradet.
Arbeidsmarkedet er spesielt stramt mht. psykologer i distriktskommuner.

Det er stor variasjon mellom yrker og utdanningsnivaer med hensyn til
rekrutteringsproblemer. Vi kan oppsummere bedriftsundersgkelsen med 4 sla fast
at virksomhetene mangler bade ufaglerte, fagleerte og heyt utdannet arbeidskraft
innen mange nearinger og yrkesgrupper. Nord-Norge, og resten av kysten fra
Nordvestlandet til Agder-fylkene, har generelt sett de strammeste
arbeidsmarkedene Variasjonene er store innefor ulike neringer. Og, kan vi anta,
mellom ulike lokale arbeidsmarked.

Med en gking i antall "eldre eldre” vil ogsa arbeidskraftsbehovet innen helse og
omsorg gke betydelig, slik en kunnskapsstatus av rekrutteringsutfordringene i
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kommunene viser (Econ Podyry 2008). En analyse av Nord-Norge
(Konjunkturbarometeret for Nord-Norge, var 2008) viser at offentlig sektor vil
etterspgrre 20 prosent flere arbeidstakere i 2018, primart innen helse og omsorg.
Behovet for denne arbeidskraften vil sannsynligvis gke relativt mer i sma
kommuner enn i store kommuner, da distriktskommuner har en stgrre andel
eldre. En stor utfordring er hvordan man skal mgte dette gkte
arbeidskraftsbehovet i framtiden.

3.1 Utenlandsk arbeidskraft

Deler av arbeidskraftbehovet i Norge har i mange ar blitt dekket av innvandring
fra utlandet, fra de tidlige pakistanske arbeidsinnvandrere til dagens mer
mangfoldige migrasjonstrender (Brochmann 2003). Serlig har endringene som
fulgte etableringen av felles arbeidsmarked i EU i 2004 og siste EU-utvidelse
(Hansen et al. 2010, Andersen et al 2009) apnet for en gkt og ny type
arbeidsinnvandring. Dette gjelder rekruttering til tradisjonelt ufagleert arbeid som
for eksempel fiske og fiskeforedling, og som siden 1960- tallet har sysselsatte
finsk, svenske, tamilske, russiske og baltiske arbeidstakere (Aure 2008, Johnsen
og Vik 2008, Hansen og Hellevik 2008, Kvidal et al 2008). Etter artusenskiftet
var det ikke uvanlig at mellom 80 — 90 % av arbeidsstokken besto av utenlandsk
arbeidskraft (Gabrielsen 2009). Ogsa landbruket (Almas et al.2008),
byggenaringen (Andersen og Jordfald 2010), industri (Hapnes og Finnestrand
2009), og reiselivsnaeringa (Bakken et al. 2009) har rekruttert mye utenlandsk
arbeidskraft. Faglert, og hgyere utdannet arbeidskraft, har serlig veert rekruttert
til IT, olje og gass, men ogsa til helsesektoren hvor egne program har bidratt til
rekruttering av polske sykepleiere (van Riemsdijk 2006 og 2010). Rekruttering
av utenlandsk arbeidskraft reiser nye og andre spgrsmal med hensyn til
integrering pa arbeidsplass og samfunn, samt HMS. Dette er spgrsmal som
arbeidsgivere i privat sa vel som offentlig sektor er opptatt av (Angel et al 2011,
Aure 2008, Fossland og Aure (2011). Pendling fra utlandet utgjer 4,2 % av
landets samlede arbeidsstokk. En undersgkelse fra NAV Eures viser at 38
prosjent av virksomhetene i Finnmark planlegger a benytte arbeidskraft fra EU
kommende ar. Dette er hgyest i landet (Konjunkturbarometeret for Nord-Norge,
2010). Mens Andersen et al (2009) viser at 35 prosent av bedriftene i bygg- og
anlegg, utvalgte industribtansjer og hotell og restaurant generelt i landet, benytter
arbeidskraft fra de nye EU-landene i @st-Europa.

De fleste arbeidsgiverne i fiske og foredling foretrekker a rekruttere lokalt, men
er helt avhengig av utenlandsk arbeidskraft (Sandberg og Olafsen 2006, Aure
2008, Angell et al 2011).



Det norske arbeids- og utdanningsmarkedet er svert kjgnnsdelt. Dette gjelder
ogsa i distriktene (Berg og Forsberg 2003, Pettersen et al.2008, Wiborg 2005,
Husmo og Munk-Madsen 1994), og det preges i stor grad av ekskludering av
etniske/nasjonale minoriteter (Danielsen 2005). Disse forholdene virker sammen.
Samtidig som de utfordres av nye behov for arbeidskraft. Viderefgres en del
problemer ogsa i nye former. De representerer slik sett bade begrensninger og
nye muligheter med hensyn til rekruttering av ny arbeidskraft (Aure 2007).

3.2 Lokale variasjoner og spesifikke arbeidsmarked

Vi vet at rekrutteringsutfordringene varierer fra sted til sted (se f.eks. Redvei
2000:8, 16-18). De er avhengige av type bedrifter, bransjer og sektorer.
Arbeidskraftbehovet varierer ogsa ut fra arbeidsmarkedets starrelse, innretning,
mulighet for innpendling, totalt antall innbyggere, mulighet for & substituere
(ansette en annen yrkesgruppe enn de du egentlig sgker), arbeidskraftreserve,
tilgang til utenlandsk arbeidskraft, utdanningssystemets kapasitet, ungdommers
valg, velferdsytelser, generelle konjunkturer etc.

Tall fra Sett Sjgbein (http://www.settsjobein.no), et prosjekt som jobber med
rekruttering til fiskeri og havbruksnaringa, viser for eksempel at det i 2010 var
361 elever pa marine fagretninger i videregaende skole, fordelt pad 198 pa
naturbruk, 53 pa akvakultur og 110 pa fiske og fangst (Sett sjgbein 2010). Dette
er ikke i narheten av a dekke behovene som finnes i neringa. Behov for
arbeidskraft avhenger ogsa av hvor mange som slutter i en bedrift (Angell et al
2011). Derfor blir ledelse og arbeidsmiljg ogsa viktig for spgrsmal om
rekruttering av arbeidskraft (Redvei 2006). Lannsnivaet spiller opplagt en rolle
(Redvei 2006, Econ Poyry 2008). | en undersgkelse fra fiskeforedlingsindustrien
sier nesten halvparten av respondentene at de ikke klarer & konkurrere med det
hgye lgnnsnivaet (Angell et al 2011: 43). Dette synes & veere en lite paaktet
utfordring (se Nesheim 2006). Samlet sett tilsier dette at tilgangen pa arbeidskraft
og utfordringer knyttet til rekruttering av arbeidskraft er usikre stgrrelser med
store variasjoner.

Rapporten ”Rekruttering av arbeidskraft i kommunene — en kunnskapsstatus”
gjennomgar rekrutteringsutfordringene i en rekke yrkesgrupper og omrader i
kommunene og viser at utfordringene med a rekruttere arbeidskraft til kommunal
sektor ofte ser ut til & vaere av strukturell og veldig konjunkturavhengig. Dette er
knyttet til konkurranse fra privat sektor. Ingenigrer, sykepleiere og hjelpepleiere
kan bli vanskelige & fa tak i for kommunene de nzrmeste arene. Det har ogsa
veert vanskelig a rekruttere ingenigrer og teknisk personell pa grunn av
konkurranse fra privat sektor (ECON Poyry 2008). Stavrum og Haukeland,
(2008) har vist at det i hele etterkrigstiden hovedsakelig har veert offentlig sektor
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som har rekruttert arbeidskraft med hgyere utdannelse til distriktene. Privat
sektor bruker bare en marginal andel av folk med hayere utdannelse.

3.3 Glimt fra spesifikke naeringer og arbeidsmarked

Hynne og Stene (2010) har studert behov for ingenigrkompetanser i Nord-
Trendelag. De finner at mange virksomheter opplever vanskeligheter med a
rekruttere ingenigrer, men at bildet er sammensatt. Det er starst ettersparsel etter
ingenigrkompetanse innen fagomradet bygg og anlegg, og mindre bedrifter har
stgrre utfordringer med a rekruttere nok og riktig ingenigrkompetanse enn de
starre bedriftene og arbeidsplassene. Problemene med a rekruttere ingenigrer
svinger over tid, avhengig av utdanningskapasitet og konjunkturer. Kommunene
opplever signifikant starst problemer (Myklebg 2010, Econ Pdyry 2008), minst i
statlig sektor, mens 52 % av bedriftene/virksomhetene i NITOs landsdekkende
undersgkelse mener at det er vanskelig/meget vanskelig a fa tak i kvalifiserte
ingenigrer og 54 % vil ha behov for enda flere i tiden fremover.
www.nito.no/organisasjon/Om-Nito/ Fra Nitos undersgkelse referert i Hynne og
Stene (2010:8) fremkommer det at arbeidsgiverne mener dette er knyttet til (i
rekkefalge etter viktighet) mangel pa ingenigrer med riktig fagkombinasjon,
generell mangel pa ingenigrer, vanskeligheter med a finne kvalifiserte sgkere,
konkurranse pa arbeidsmarkedet, det utdannes for fa, at de ikke kan konkurrere
pa lgnn, virksomhetens beliggenhet, utkantproblem, at omradet ikke er "attraktivt
nok til & tiltrekke seg arbeidstakere utenfra”, og at ingenigrmiljget er for lite —
altsa et skalaproblem som er spesielt relevant for distriktskommuner. Slik vi ser
det er det ogsa et problem det er mulig & gjere noe med gjennom for eksempel
interkommunalt samarbeid (som det finnes eksempler pa), etablering av nettverk
(digitale) etc.

I Angell et al (2011) sin undersgkelse av fiskeforedlingsbedrifter mener de fleste
at de har tilgang pa den tekniske kompetansen de trenger, mens Aas og Hellevik
(2008) i en undersgkelse fra samme naering viser at noen bedrifter opplever sterk
konkurranse pa dette feltet fra andre naeringer. Dette kan veere knyttet til at det
tidligere har vart satset pa fagbrev i tekniske fag, men er sannsynligvis ogsa et
uttrykk for at konkurransesituasjonen pa ulike steder er ulik. Sandberg og
Olafsen (2006) viser f.eks at fiskerinaeringa opplever sterk konkurranse fra
petroleumsnaringa, som har “’stgvsugd” enkelte arbeidsmarked for ingenigrer og
annet teknisk personell.

Sandberg og Olafsen (2006) papeker at arbeidsvillighet og kjennskap til sjgen er
viktige egenskaper og i mange tilfeller viktigere enn formell utdanning. Angell et
al (2011) viser tilsvarende at praksis og fagbrev er de kvalifikasjonene som er
mest ettertraktet nar bedriftene innen fiskeforedling skal rekruttere nye



medarbeidere. Hele 60 prosent av bedriftene vil rekruttere medarbeidere med
praksis og nesten 50 prosent av bedriftene gnsker nye folk med fagbrev de
nermeste arene. Bedriftene ser aller helst at de kan rekruttere medarbeidere
lokalt (jfr Sandberg og Olafsen 2006), men utfordringen blir om bedriftene greier
a fa tak i folk nok, med den kompetansen som trenges. Det dreier seg i stor grad
om a skaffe arbeidstakere til arbeid i produksjonen. Dette er i trad med etablert
kunnskap pa feltet og nyere studier av dagens situasjon (Aas og Hellevik (2008).
Ogsa Johnsen og Viks (2008) studie om sysselsettingssystemer og hvilken
kompetanse som var viktig i rekruttering til fiskeryrket viser tilsvarende funn og
det gjer ogsa studier fra andre ressursbaserte nzringer som landbruket (Vik og
Kroken 2010).

Nystrand et al. (2006, jfr. Sandberg og Olafsen 2006) har vist at fiskeflaten har
store utfordringer i rekrutteringen av ngkkelpersonell, og serlig rekrutteringen av
sertifikatpliktige offiserer som nautisk offiser og maskinoffiserer. Denne studien
avdekker, gjennom intervjuer av et utvalg bedrifter og enkeltpersoner, samt
analyse av tilgjengelig statistikk, ulike faktorer som nyutdannede vektlegger i
valg av arbeidsgiver.

Batevik og Tangen (2010) har studert arbeidskraftbehov i Mgre og Romsdal, og
har data fra 105 private og offentlige virksomheter om tilgang pa kompetent
arbeidskraft. De finner at mangel pa arbeidskraft er en av de sterste utfordringene
for utviklingen av nearingslivet i fylket. De finner videre at de fleste neringene
har utfordringer med & rekruttere hgyt utdannet arbeidskraft, og dette gjelder i
seerlig grad i offentlig sektor. Toinntektstilpassinger er en stor utfordring for
mange bedrifter, slik ogsa Skalholdt og Guldvik rapporterte om (2009). De viser
i en studie av kjgnn og entreprengrskap at fortsatt er det utfordringer knyttet til 4
finne et godt nok arbeidsmarked for tilflyttende hgyt utdannede par (to relevante
arbeidsplasser), i et begrenset arbeidsmarked. De peker ogsa pa at det finnes
kulturelle hindre for kvinners entreprengrskap og tilflytting til distriktsomrader.

Ogsa nye, sakalte kulturnaringer, som for eksempel filmproduksjon, krever ny
og spesialisert kompetanse (Grgnstad 2010). Slike arbeidsplasser bygges ogsa
opp 1 distriktene, men da gjerne i form av at kulturentreprengrer etablerer egne
arbeidsplasser (se f eks KRD 2009)

Hovik et al (2004) avdekket generelle problemer med a rekruttere kvalifisert
personale til kommunale oppgaver i smakommuner. Men dette sa ikke ut til &
veere et stgrre problem i distriktskommunene enn i mer sentrale kommuner.
Funnet star da i en viss motstrid til antakelsene om at sentralitet og geografisk
beliggenhet, samt starrelse, er viktig for rekruttering i kommunal sektor. En
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kvalitativ studie fra en Tromskommune viste at mange sykepleiere ansa arbeid i
en relativt liten kommune som sarlig attraktiv tidlig i karrieren, fordi det var
oversiktlig og ga mange muligheter (Aure 2002). Flere studier viser at trivsel og
organisering synes viktig for rekruttering til kommunal sektor (Econ POyry 2008,
Moland 2007, Moland og Egge 2000, Gaasemyr 2009).

I en del distriktsomrader er det altsa en generell mangel pa arbeidskraft, et
misforhold mellom arbeidskraftstiloud og -behov, samt spesielle mangler som
henger sammen med befolkningens gkende alder og nedgang i folketall som
mange steder opplever. Dette skyldes bade manglende tilvekst og fraflytting. Det
er derfor rimelig at mange av akterene pa dette feltet kopler behov for
rekruttering av arbeidskraft til prosesser rettet mot & beholde eller rekruttere
innflyttere: det veere seq tilbakeflyttere, videreflyttere fra andre steder eller andre
nye innflyttere. Dette er bakgrunnen for var kategorisering i direkte/smale og
indirekte/breie strategier. Det er likevel ikke slik at disse strategiene gir svar pa
smale eller breie utfordringer. Utfordringene kan veere svert spesifikke, men
mgtes av breie strategier siden det a rekruttere den riktige arbeidstakeren ogsa er
knyttet til arbeidsplassens lokalisering, starrelse, sentralitet, bolyst etc.

3.4 Om kompetanse og hva slags kompetanse som etterspgrres

Kompetanse defineres gjerne som kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger
(Lai 1997, Nordhaug 1998). Kompetanse kan overfgres i formelle system men
kan ogsa tilegnes i uformelle sammenhenger, gjennom erfaring. Kompetanse
(forstatt som kunnskap, ferdigheter, evner og holdninger) kan dreie seg om enkel
utfaring av en oppgave, eller inngaende kjennskap og stor kyndighet innenfor et
fagfelt.

| diskusjoner om arbeidskraftbehov er det fokus pa behov for arbeidskraft med
hgy kompetanse. Kunnskap ses som en viktig ressurs som skal bidra med
innovasjon og teknologisk utvikling, og som en forutsetning for kvalitet i
produksjon og tjenester (Arbeids- og inkluderingsdepartementet 2008,
Kommunal- og regionaldepartementet (2010-2011): Finansdepartementet 2011).
For mange distriktskommuner handler tilgangen pa kompetent arbeidskraft om a
kunne tilby kvalitativt gode tjenester og likhet i tjenestetiloudet sammenliknet
med resten av landet. For bedrifter vil manglende tilgang pa arbeidskraft med de
riktige kvalifikasjonene innebare hinder for vekst og utviklingsmuligheter, gkte
kostnader med mer (ECON Analyse 2005).

Samtidig er det diskusjoner omkring “det arbeidet nordmenn ikke vil ha” (Brox
2005, jfr debatt om "banansvensker” pa nyaret 2011, filippinske au-pairer og
omsorgshender for a nevne noe) som gjerne er i den andre enden av det vi kan



kalle den “formelle kompetansestigen”. | arbeidsmarkedet inngar det ogsa en
rekke arbeidsoppgaver for ufaglerte eller ansatte med begrenset formell
kompetanse. Statistisk sentralbyra har vist at selv om behovet for ufaglert
arbeidskraft gar ned, vil det i 2030 fortsatt veere om lag 20% ufaglerte
arbeidstakere (Bjernstad et al 2010). Bade primeer- og sekundeernzringer, og
offentlig sektor i distriktene opplever stor mangel pa denne typen arbeidskraft.
Sandberg og Olafsen (2006), Johnsen og Vik (2008) og Hansen og Hellevik
(2008), har vist dette for fiskerinaeringa, Auno og Sgrensen (2009) og Almas,
Rye og Vik (2009) for landbruket, og Romgren (2008) for helse og omsorg.

Angell et. al. (2011) har vist at i fiskeforedlingsindustrien (og oppdrett)
rapporterer arbeidsgiverne om behov bade for faglerte arbeidstakere, noen
ansatte med hgyere utdanning. Men ogsa i stor grad arbeidstakere med uformell
kompetanse, som har interesse, vilje og evne til & jobbe i naeringa. Denne studien
viser ogsa at fagbrev, altsa formell kompetanse, ofte kan fungere som en garanti
for interesse og evne nar ansatte er ukjente, mens erfaring i stor grad kan
kompensere for formell utdanning. En kan anta at liknende prosesser kan gjare
seg gjeldende i det Onsager et al (2010) kaller kompetanseintensive naringer.
Spisskompetanse er ikke alltid basert pa hgy formell kompetanse, mens erfaring
og spesialiseringer ikke alltid kan dokumenteres formelt.

Oppsummert kan en si at det i det distriktspolitiske omradet er behov for folk
med hgy, midlere og lav formell kompetanse. Arbeidsgivere i ulike sektorer og
bransjer, og pa ulike steder, opplever utfordringer pa alle disse feltene. Behov for
ingenigrer til kommunal sektor synes spesielt stort, mens det i mange bransjer
ikke er sa stort behov for formell kompetanse. Fokuset kan vere pa andre deler
av kompetansebegrepet, som evne og vilje til & jobbe, og vaere en stabil
arbeidstaker. Variasjoner i stramheten i de ulike lokale arbeidsmarkedene for
ulike yrkesgrupper og bransjer gjer det vanskelig & peke pa mer generelle
trender.
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4 VIRKEMIDLER, METODER OG STRATEGIER

4.1 Identifisering av aktgrer og aktiviteter

Neeringshageselskapene

Prosjektene/tiltakene som neringshageselskapene rapporterer om, er i all
hovedsak bredt anlagte, offentlig finansierte tiltak for a fa folk til a flytte til eller
flytte tilbake til stedet. Unge mennesker er hovedmalgruppen, men det er bare i et
par tilfeller at denne innsatsen kan sies & ha en spesiell bransjeinnretning. |
sistnevnte tilfeller skjer innsatsen i samarbeid med en eller flere lokale bedrifter.
Det gar ikke fram av svarene hvilke bedrifter det er snakk om, og disse tiltakene
har vi heller ikke fatt noen dokumentasjon om.

Det er vanligst at naeringshageselskapene driver dette arbeidet i samarbeid med
lokale eller regionale offentlige myndigheter; kommune, regionrad eller
fylkeskommune. Det er ikke alle som har svart like utfgrlig, men det framgar at i
noen tilfeller er det naringshageselskapene som har prosjektansvar, mens de i
andre tilfeller bidrar i prosjekter som ledes av andre instanser, slik som Flytt til
Hardanger” og "Framtidsfylket”. Slike bidrag kan f.eks vare & utforme materiell
til stands pd messer og arrangementer, eller & gjennomfare lokale
informasjonsmeter. Vi har ogsa eksempler pa at flere naringshager samarbeider
om, eller er involvert i, det samme prosjektet. Et slikt eksempel er ”ValHall”, i
Valdres- og Hallingdalsregionen (se Skalholt og Batt-Rawden 2008, Grimsrud
2005), hvor nettsiden ikke synes a veere operativ lenger.

Kommunene som aktarer

Mye av den kommunale innsatsen pa dette feltet er kanalisert gjennom
neeringshageselskap, kommunale foretak som for eksempel
Dyrgyseminarsenteret KF, regionrad etc. Vi har ikke henvendt oss direkte til
kommunene, men bygger pa en undersgkelse Rambgll har gjort for KRD og som
presenteres i en rapport fra 2009. De viser at kommunene selv er ansvarlige for
organisering og gjennomfgring av prosjekter i mer en halvparten av tilfellene, at
de samarbeider med neringsliv i opp mot 40 prosent av prosjektene og at de
samarbeider med en rekke andre aktgrer (KRD 2009:24). Disse kategoriene er
ikke gjensidig utelukkende og det var mulig & krysse for flere svaralternativ.
Rambgll viser ogsa at prosjektene farst og fremst retter seg mot rekruttering av
norske tilflyttere, med fokus pa barnefamilier og tilbakeflyttere, dernest mot
arbeidsinnvandrere fra Europa (2009:19).

Enkelbedrifters prosjekt og tiltak



Mange enkeltbedrifter, og kanskje serlig de sma, har ikke egne spesifikke og
skriftlige strategier for hvordan de jobber med rekruttering, mens starre rederier
og bedrifter oftere har skriftlige planer og strategier (Nystrand et al. 2006,
Johnsen og Vik 2008, Angell et al 2011, Aas og Hellevik 2008, Sandberg og
Olafsen 2006). Undersgkelsene av private bedrifters arbeidsmater rapporterer
derfor ofte ikke om tiltak eller prosjekter i den forstand som en finner i offentlig
sammenheng, og som iverksettes av naringshager og lignende. Det er likevel
strategier, rekrutteringsmater og ikke minst rekrutteringspraksis som
sannsynligvis brukes av et stort antall bedrifter, gitt at mange bedrifter og
virksomheter i distriktsomradet er sma og mellomstore. Vi har derfor begrenset
tilgang pa kunnskap om hva slike bedrifter faktisk gjer og hvordan de ulike
tiltakene og praksisene fungerer. Vi vet likevel at nar etablerte metoder viser seg
a ikke veere tilstrekkelige, praves nye strategier, som for eksempel rekruttering av
utenlandsk arbeidskraft. | en studie om virksomheters behov for ingenigrer viser
Hynne og Stene (2010:5) at nar bedriftene ikke far tak i det antall ansatte med
riktig kompetanse som de trenger har de ogsa alternative strategier. Dette kan
veere a opprette avdelingskontor i sentrale strgk, kjgp/innleie av ingenigrtjenester,
mer bruk av overtid, bruke andre yrkesgrupper — erfaren handverker i stede for
ingenigr, ingenigr i stedet for siv.ing etc. Sannsynligvis er det ogsa slik at vekst
og utvikling bare stagnerer, og at bedrifter over tid avvikles.

NHO

Det meste av NHO’s rekrutteringsarbeid er som tidligere nevnt rettet mot
utdanningssektoren. | dette arbeidet samarbeider NHO bredt med andre
naeringsaktarer, organisasjoner og offentlig sektor. Det retter seg ikke inn mot det
distriktspolitiske virkeomradet spesielt, og vi har ikke fatt tilgang pa studier,
evalueringer eller rapporter som viser resultater fra disse. Et program som ikke
inkluderer utdanningssektoren, men derimot er rettet mot bedrifter og
"videreutvikling’, og kompetanseheving av allerede rekruttert arbeidskraft er
prosjektet *Female Future’ som skal bidra til flere kvinner i lederstillinger med
mer. “Global Future” er et talentmobiliseringsprosjekt for innvandrere med
hgyere utdanning. Begge disse prosjektene skal bidra med kompetent
arbeidskraft til naeringslivet og at ressurser benyttes.

Fylkeskommunen

Fylkeskommunene har som regionale utviklingsaktgrer en sentral rolle som
padriver for og initativtaker med hensyn til de utfordringer som fylkene har med
mangel pa arbeidskraft, herunder & pata seg lederrollen i partnerskap mellom
utdanningsinstitusjoner, kommuner, neringsliv og andre sentrale aktgrer. | dette
bildet inngar ogsa fylkeskommunal finansiering av ulike prosjekter som
stedsutviklingsprosjekter, omdgmmeprosjekter, bolystprosjekter,
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tilbakeflyttingsprosjekter, og ogsa mer “smale” prosjekter som er direkte rettet
inn mot studier av rekruttering av arbeidskraft til bransjer i bade privat og
offentlig sektor. Fylkeskommunene er ogsa sentrale som regionalpolitiske aktarer
gjennom sin rolle som planmyndighet og relasjoner med andre offentlige
myndigheter for utvikling av strategier, etablere gode rammebetingelser og for
tilrettelegging gjennom infrastrukturtiltak.

4.2 Finnes det en arbeidsdeling blant aktgrene?

Vart inntrykk er at det er sarlig som samarbeidsparter i prosjekter som
innbefatter videregaende opplering at fylkeskommunene er aktive. Som regional
utviklingsakter initierer og bidrar de ogsa til finansiering av prosjekter.
Regionradene synes i stor grad & ha veert med a initiere prosjekter, og de deltar i
mange tilfeller i prosjekters styringsgruppe og lignende, samtidig som mange
regionrad ogsa driver prosjekter som for eksempel “Flytthit”.

Bransjeorganisasjonene ser etter vare sgk ut til a fokusere pa landsdekkende
kampanjer og samarbeid med utdanningssystemet. De er ofte innrettet mot
ungdom. Hovedinntrykket er at mange studier fra oppdragsforskningsinstituttene
diskuterer offentlig og serlig kommunal sektors utfordringer, virkemidler og
tiltak. Mange av disse studiene er relativt bredt anlagt, og er derfor ikke
evalueringer av enkeltprosjekter som rapporterer om direkte resultat, selv om
noen fa ogsa er nettopp evalueringer.

En del rapporter og studier er ogsa utarbeidet pa oppdrag fra bedrifter og
neringer og mange bedrifters strategier og arbeidsmater beskrives. De ulike
tiltakene har likevel bare i begrenset grad veert analysert pa en slik mate at en kan
si om de er vellykket eller ikke, og som sagt har vi derfor funnet lite kunnskap
om dette. Oppdragsinstituttene beskriver ogsa samarbeid mellom kommuner og
bedrifter i en region og omhandler derfor gjerne neringer og sektorer. Noen, men
ikke alle, er ogsa regionalt avgrenset og beskriver mangel pa for eksempel
ingenigrer 1 Trenderlag (Hynne og Stene 2010). NHO gjennomfarer
landsdekkende prosjekt gjennom sine regionforeninger.

Kommuner, naringshager og utviklingsselskap synes derfor a veere de som
initierer og iverksetter en stor del av prosjektene i dette feltet. Dette er i stor grad
prosjektorganisasjoner som fokuserer pa a finansiere og gjennomfare prosjekter
mer enn a evaluere dem, og som ogsa opplever at det er vanskelig a fa midler til
evalueringer. Prosjektlogikken har sannsynligvis en viss betydning med hensyn
til den manglende dokumentasjonen og evalueringen av tiltak. Det synes ogsa
som om det sirkulerer bestemte oppfatninger, erfaringer og kanskje kunnskap i
dette feltet, slik Skalholdt og Batt-Rawden (2008) peker pa nar de sier at ”de som



star bak tilflyttingsprosjekt har en ganske klar oppfatning om at det er mulig a
endre tilflyttingstrender ved hjelp av tilflyttingsprosjekt. [...Men at] det finnes
ikke forskning som tyder pa at det er tilfelle. Tvert imot finnes det noe forskning
som viser at slike prosjekt ikke har en effekt”.

Far vi presenterer hva vare dokumentstudier sier om hvilke tiltak som fungerer
vil vi se litt nsermere pa ulike typer prosjekter.

4.3 Ulike typer prosjekter og tiltak

Vi har forsgkt a kategorisere de dokumenterte prosjektene og tiltakene vi har fatt
tilgang pa i dette prosjektet basert pa om de er offentlige og kommunale, eller
private, om de er rettet mot rekruttering i offentlig eller privat sektor, om de er
smale og direkte rettet mot a fylle spesifikke stillinger, eller breiere og i starre
grad rettet mot a opprettholde innbyggertall i vid forstand. Vi var ogsa interessert
i om de omhandlet virkemidler for a rekruttere folk med hgy formell kompetanse
eller andre typer kunnskaper og erfaringer.

Det har vist seg at denne typen kategorisering ikke synes a treffe prosjekt og
tiltak pa omradet. Sveaert mange prosjekt lar seg ikke dele inn pa en meningsfull
mate i slike kategorier, og langt de fleste er videre anlagt enn det kategoriene
forutsetter. Det er ogsa stor forskjell pa hvordan prosjekter og tiltak gjennomfart
av  kommuner, kommunale foretak, samarbeidsprosjekter, neringshager,
regionrad, bransjeorganisasjoner etc dokumenteres. Det er videre stor forskjell pa
hvordan private bedrifters praktiske arbeid med rekruttering foregar og
dokumenteres i studier. Vi ser likevel at slike kategoriseringer ville vaert nyttig,
men de krever studier av tiltak, ikke bare studier av dokumentasjon av tiltak.

| det materialet vi har kan vi likevel si at dokumentasjonen domineres av
prosjekter som er initiert og finansiert av det offentlige, gjerne kommuner, og
ofte i samarbeid med andre offentlige instanser. Mange av prosjektene er ogsa
samarbeid interkommunalt eller i regioner, inkludert samarbeid med bedrifter i
privat sektor. Viktige aktgrer i dette er neringshageselskap og andre
utviklingsselskap, som i stor grad er samarbeidsorganer i seg selv.

Mange av disse prosjektene er breie tilneerminger som inkluderer rekruttering av
arbeidskraft, men ogsa omfatter mal knyttet til & opprettholde folketallet generelt.
Noen er likevel mer malrettet og smale enn andre, selv om det ikke ngdvendigvis
er knyttet til rekruttering av arbeidskraft, som for eksempel ”Lys i alle glas”
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Det er ogsa en kjensgjerning at mange av studiene om rekruttering omhandler
rekruttering til offentlig, og ofte kommunal sektor. Her har KS initiert viktige
utredninger.

Pa den annen side er det slik at de fleste studiene som dokumenterer tiltak og
prosjekter i private enkeltbedrifter er direkte og smale prosjekter mot rekruttering
til bestemte stillinger. Men ogsa her er det en erfaring at rekruttering til en
stilling ogsa innebeerer rekruttering til et sted og at presentasjoner av sted,
muligheter for bolig, barnehage og fritid er viktig nar enkeltbedrifter skal
rekruttere eller beholde kompetanse.



5 TILTAK, VIRKEMIDLER, STRATEGIER - HVA VET VI?

| dette kapittelet bruker vi plass og tid pa a presentere en rekke prosjekter, som vi
sa oppsummerer til slutt. Dette inneberer at enkeltprosjekter og tiltak far stor
oppmerksomhet pa bekostning av en syntetiserende analyse. Fordelen er at
mange prosjekter beskrives konkret og i en viss bredde, slik at det er mulig a
danne seg et bilde av innhold og virkemidler som er brukt i ulike prosjekter.
Presentasjonen av prosjektene er ordnet i det vi kan kategorisere som relativt
direkte og smale rekrutteringsprosjekter og tiltak, og breier og indirekte
prosjekter som tilflytting og bolystprosjekter. Trainee-prosjekter presenteres som
et direkte tiltak fordi det etablerer kontakt mellom en student/kandidat og et
bestemt arbeidsgiver og stilling, selv om de ikke ngdvendigvis oppfattes som
rekrutteringsprosjekt. |1 mange av de breie og indirekte prosjektene finnes
delprosjekter og konkrete malrettede direkte tiltak. Kategoriseringen er derfor
valgt av praktiske og pragmatiske arsaker.

5.1 Direkte tiltak: "smale” prosjekter for rekruttering av arbeidskraft

Flere av forsknings- og utredningsprosjektene som er omtalt ovenfor, fokuserer
pa kompetansebehov, rekrutteringsstrategier etc. i ulike naringer. Prosjektene gir
ikke tellbare, og i den forstand malbare resultater, men pa bakgrunn av de
gjennomfarte analysene vurderer og konkluderer de likevel til en viss grad om
utfordringer, virkemidler, og om hvordan og hvilke tiltak som virker.

”Internship. Nye muligheter for arbeidsmarkedet” er et prosjekt i Regi av
Universitetet i Tromsg (UiT), med stgtte fra Troms fylke og KRDs
smasamfunnssatsning (www.distriktssenteret.no). Internship skulle gi studenter
pa Norges fiskerihggskole (NFH) ved UiT, muligheten til & fa praksis i
arbeidslivet i tillegg til studiene. Internship er samarbeidsavtale mellom
virksomheter, studenter og NFH. | perioden 2006 til 2008 har totalt 25
virksomheter utlyst til sammen 68 internship. 29 internship har blitt inngatt, fire
lokalisert i smasamfunn. Prosjektet har bidratt til a fa studenter ut i bedrifter men
har ikke nadd de ambisigse malsetningene. Dyrgyseminarsenteret som
presenteres senere deltar i dette.

Det fins en rekke Regional Trainee-program i det distriktspolitiske omradet. Det
er nettopp utarbeidet en rapport for Distriktssenteret om 9 av disse, som vi her
refererer til (Dahle, Grimsrud, & Holthe, 2011). Trainee-programmene er ulike
samarbeidskonstellasjoner mellom bedrifter i regionen, neringshager,
kunnskapsparker og offentlige aktgrer. De fleste av disse programmene mottar
eller har mottatt finansiering fra det offentlige, de @vrige er finansiert av
medlemmene og sponsorer. Programmene oppsgker unge med hgy utdanning for
a tilby dem midlertidige stillinger som trainee i bedrifter og organisasjoner i
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regionen. Trainee-ordningen har bidratt til a bosette 54% av de ferdige
kandidatene i det geografiske nedslagsfeltet til ordningen. Rapporten fremhever
at den viktigste motivasjonen for private og offentlige virksomheter a delta, er at
det bidrar til positiv omdgmmebygging gjennom & la de unge “slippe til’ i sine
organisasjoner. Disse programmene er altsa ikke primert et rekrutteringstiltak for
den enkelte bedrift og enkelte av programmene har ogsa problemer med & fa nok
interesserte bedrifter. Unntakene er ingenigrbedrifter, som har problemer med a
rekruttere nok og rett arbeidskraft. Men hovedtrekket er at programmene
hovedsakelig ses som en langsiktig stette for & markedsfare og styrke
lokalsamfunnet inkludert gke bosetting. Satsingen vurderes i stor grad som
vellykket.

I en analyse av de tre bedriftene Kimek, North Energy og Elkem Tanas erfaringer
med rekruttering av arbeidskraft og utvikling av bolyst i Finnmark viser Kvidal
og Nygaard (2010) at Elkem Tana satser pa lokal arbeidskraft og gnsker ogsa
arbeidstakere med lokal tilknytning. Kimek et mekanisk verksted etablert i 1987
som satser bade pa lokal rekruttering og grupperekruttering fra Russland. De har
gjennomfart kurs for russiske arbeidstakere og norske arbeidsledere hatt suksess
med dette. Kimek ligger da ogsa svart neert den russisk-norske grensen. North
Energy er et middels stort lete- og utforskningsselskap, oljeselskap med 40
ansatte og avdelingskontor i Oslo, stiftet i 2007. De har benyttet seg av
rekrutteringsbyra i Russland, @st-Europa og Norge for a fa fatt i den rette
kompetansen som er villige til & bosette seg i Alta. De viser at kommunene er
medspillere i disse prosessene, men ogsa at de kunne vaere mer proaktive og ta
kontakt med bedrifter. Studien viser at i alle de strategiene bedriftene benytter er
det viktig at bedriftene — og gjerne i samarbeid med kommunen — bidrar til a
legge til rette for at folk skal finne bolig og trives pa stedet. Dette gjelder bade
for norske og utenlandske arbeidstakere, er i trad med Bedriftskompetanse AS
(2008) og et prosjekt som INN, som bidrar til & ta imot nyansatte, drevet av
Neringsforeningen i Tromsgregionen. Videre finner de at opplering i
kulturkunnskap er viktig for de som rekrutterer fra utlandet. I en tid med stor
mobilitet og hvor mange skifter jobb ser ogsa de at det er viktig for ansatte a fa
mulighet til & utvikle seg i jobben, hvis de skal bli vaerende i en stilling. Dette
papekes ogsa av Econ Pdyro i en rapport utarbeidet til KS om rekruttering til
kommunene (2008). Disse funnene peker pa at de smale og direkte
rekrutteringsstrategiene bar inkludere breiere tilneerminger og fokus. Ulempen er
at det kan bidra til & gjere prosjektene mer uklare og mindre malrettede, og
vanskeligere a male, selv om dette ikke er ngdvendige implikasjoner.

Batevik og Tangen (2009) peker pa sju rekrutteringsstrategier som har vist seg a
ha positiv effekt i private og offentlige bedrifter i Mgre og Romsdal: Samarbeid
med utdanningsinstitusjoner, bransjeorganisasjoner og lignende, bruk av trainee-



ordninger, malretta satsing pa utdanning i samarbeid med videregaende skole,
satsing pa a legge til rette for egne lereplasser, profilering av bedriften, egne
rekrutterings- og kvalifiseringstiltak, med tilrettelegging for kvalifisering av
ukvalifiserte, bevisst arbeid med bygging av omdgmme.

Nystrand et al. (2006) har studert rekrutteringsstrategier hos et utvalg
fiskebatrederier og supplybatrederier. De vektlegger bruken av aktive
rekrutteringsstrategier og viser at de som bruker slike opplever ferre
rekrutteringsproblemer. De viser ogsa at det til dels er store avvik mellom
hvordan store og ressurssterke supplybatrederier med velfungerende
bemanningsavdelinger som driver aktiv rekruttering og de mindre
fiskebatrederiene med faerre ressurser, opplever rekrutteringsproblemer.
Sandberg og Olafsen (2006) har vist at fiskeflaten i searlig grad opplever
konkurranse til sertifisertpliktige stillinger fra de samme supplybatrederiene.
Johnsen og Vik (2008) viser ogsa at rederier og fartaysgrupper som hadde, og
brukte, formelle og skriftlige rekrutteringsplaner, i mindre grad enn andre oppga
a ha rekrutteringsproblem. Angell et al (2011) avdekket i tillegg at bedriftene kan
ha aktive strategier selv om disse ikke er formaliserte og skriftlige. Bedriftene har
for eksempel uformelle men veletablerte strategier, som a tilby unge sommerjobb
eller jobb i arbeidsuker.

Studier av sysselsettingssystemer og rekruttering til fiskeryrket viser at
rederiene i stor grad benytter seg av nettverksrekruttering og at bade egne og
ansattes nettverk benyttes (Johnsen og Vik 2008, jfr. ogsa Aas og Hellevik 2008).
De finner ogsa at nettverkene og dermed sysselsettingssystemene ser ut til a fa
gkende utstrekning. De strekker seg over lengre avstander, ogsa internasjonalt. |
studien av fiskeforedlingsbedrifters kompetansebehov og rekruttering viser ogsa
Angell et al. (2011) at bedriftene i stor grad benytter seg av nettverksstrategier.
Det er serlig de ansattes nettverk som brukes for a rekruttere arbeidskraft til
produksjonen. Bedriftsledelsens egne nettverk brukes for a rekruttere ansatte med
hgyere kompetanse og til stillinger i administrasjonen.

Supplybatrederiene  samarbeider i  tillegg i sterre grad  med
skoleverket/utdanningsinstitusjoner enn fiskebatrederiene. Dette er funn i trad
med Johnsen og Viks (2008) studie fra fiskefliten. Men fa
fiskeforedlingsbedrifter samarbeider i dag med skoler eller jobber aktivt med
fagoppleering/ tar inn leerlinger, og de oppgir at dette er knyttet til kostnadene ved
disse tiltakene (Angell et al 2011). Videre benyttes bade annonsering i fagblader
og aviser, henvendelser til NAV, samt rekrutteringsbyra. Ikke minst ansettes en
god del arbeidstakere pa bakgrunn av at de mgter opp pa bedriften. "De kommer
pa dera” (Angell et al 2011).
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Prosjektet “jeg blir' i Aust-Agder var et aksjonsforskningsprosjekt som ble
initiert av Utdanningsforbundet i Aust-Agder. Malet var a skape kunnskap om
hvordan en kan gke mestringsopplevelsene til medarbeidere i skoler og
barnehager, slik at de vil sta lengre i jobb. Prosjektet hadde en aldersuavhengig
tilneerming. Prosjektrapporten (Larsen og Svendal 2009) har samlet erfaringer fra
prosjektet og fokuserer bade pa erfaringer med persontilneerming, det vil si
veiledning av den enkelte ansatte, tiltak pa organisasjonsniva med fokus pa
kultur, klasseromsledelse, og systemniva med IA-avtaler, og klasseromsledelse
og kulturutvikling. Dette prosjektet er relativt smalt og malrettet og fokuserer pa
hvordan leerere og barnehagemedarbeidere bedre kan mestre sitt arbeid og
dermed kan veere lengre i arbeid.

5.2 Indirekte og breiere rekrutteringsprosjekter

Et indirekte men relativt smalt og sveert malrettet prosjekt er ”Lys i alle glas™ - et
prosjekt som drives av et naringshageselskap i Hallingdal, Midt-Buskerud og
Numedalsregionen.  Prosjektet retter seg inn mot a fa permanente beboere i
ubebodde gardsbruk. http://www.lysialleglas.no .

Tittelen pa dette prosjektet springer ut av alle de fraflyttede gardsbrukene med
marke vinduer. Hensikten med prosjektet er a skape "lys i alle glas” — fa beboere
inn i de marke husene. Det er definert tre mal for prosjektet: At fraflytta
gardsbruk far fast bosetting, at innflyttere far arbeid i regionen og a opprettholde
tjenestetilbud og trivelige bomiljger. Utgangspunktet er kunnskapen om at det
finnes mange som er interesserte i a overta og bosette seg pa et gardsbruk, men at
disse sjelden kommer for salg. slike eierskifter kan ogsa veere omstendelige a
gjennomfare, blant annet fordi brukene gjerne har mange eiere. Prosjektperioden
er 2007-2011. Det er tre prosjektledere, en i Hallingdal, en i Midt-Buskerud og
en i Numedalsregionen. Til sammen 12 kommuner samarbeider om dette
prosjektet.

I den siste rapporten fra prosjektet, datert 31. desember 2010, finnes det en
presentasjon av aktiviteter og resultater sa langt i prosjektperioden. Til sammen
er det registrert neer 800 ubebodde gardsbruk i de kommunene som deltar i
prosjektet. Prosjektet har veert i kontakt med eierne av de aller fleste av disse
brukene. Det har veert gjennomfgrt seminar for kommuner om prosjektet og
hvordan den enkelte kommune kan bidra til & realisere det, samt en rekke mgter
om eierskifte. En erfaring er at det er et stort behov for kunnskap om eierskifte.
Videre gir prosjektet ut et nyhetsbrev, som kommer tre ganger i aret.
Nyhetsbrevet distribueres til registrerte eiere o0g potensielle sgkere,
kommunestyrerepresentanter og administrasjon i deltakerkommunene, samt en
rekke andre, relevante offentlige myndigheter og organisasjoner. | tillegg deltar



prosjektledere pa konferanser, presenterer prosjektet i ulike fora og har jevnlige
prosjektmater. Prosjektet har egen hjemmeside som oppdateres jevnlig:

Av prosjektets statusrapportering framgar det at av de 792 ubebodde
gardshbrukene som er registrert, er det gjennomfert salg i 66 tilfeller mens det for
27 bruk er gjennomfart utleie. | prosjektet har en na startet arbeidet med a
kartlegge hvem de nye eierne er, om de har fatt arbeid i regionen og hvilke planer
de har for eiendommen. Det er utarbeidet en oversikt som viser om de nye eierne
kommer fra samme kommune som gardsbruket er lokalisert i, eller om de
kommer fra, en annen kommune.

”ValHall” er et felles rekrutterings- og entreprengrskapsprogram for Valdres og
Hallingdal. Prosjektet var et bredt anlagt prosjekt for a skape tilflytting til
regionen, men med en sa&rlig vektlegging av etablerere/entreprengrer. Prosjektet
ble etablert som et forprosjekt i regi av Valdres naringshage og Hallingdal
naringshage i 2003. Hovedprosjektet foregikk i perioden 2006-2008. Malene for
prosjektet var sveert konkrete: Totalt 75 personer skal flytte til regionen, hvorav
fem arlig skal bidra til  knoppskyting eller etablere  egen
virksomhet/avdelingskontor i regionen. Videre skal prosjektet skape funksjonelle
redskaper som gker muligheten for etableringer i regionen, etablere system som
fremmer muligheten for tilflytting, styrke entreprengrskapsarbeidet og
samarbeidet mellom naringshager i regionen. Fglgende aktiviteter rapporteres
gjennomfert i prosjektperioden: Videreutvikle kommunikasjonsplattform,
malrettet etablereroppfelging og tilrettelegging, mobilisering og involvering av
samarbeidspartnere i naringslivet, mobilisering av kommuner og offentlig
sektor, falgeforskning (Skalholt og Batt-Rawden 2008).

| prosjektperioden har det veert kontakt med en god del potensielle tilflyttere og
etablerere. Konkrete resultater er 40 tilflyttere til Valdres og anslagsvis like
mange til Hallingdal. Det er ikke dokumentert en sammenheng mellom prosjektet
og tilflyttere. | lgpet av prosjektperioden er det registrert atte nyetableringer. Det
gar ikke fram hvorvidt etableringene er et direkte resultat av prosjektet. Videre
rapporteres det om oppnadde malsettinger mht. & styrke stetteapparatet for
etablerere.

| falgeforskningen til prosjektet finner Skalholt og Batt-Rawden (2008) at det er
mulig a tiltrekke seg enkeltindivid og inspirere til enkelte naeringsetableringer
gjennom tilflytterprosjekter som fasiliterer tjenester for tilflyttere. Likevel mente
tilflytterne 1 denne undersgkelsen av ValHall-prosjektet at det ikke hadde
betydning for deres tilbakeflytting.
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| ”Identifisering av prosjekter med formal om a fa tilflyttere til a trives og
bli veerende pa et sted” (Kommunal- og Regionaldepartementet 2009)
identifiserer Rambgll og Telemarksforskning vellykkede inkluderingsprosjekt
(for etniske nordmenn og utlendinger). De analyserer ogsa hva som gjer disse
vellykket. De presentrer fire dybdestudier av fire prosjekt og gir en samlet
vurdering av suksesskriterier og hva som virker” basert pa disse og en breiere
kvantitativ  undersgkelse.  Dybdestudiene  omtaler fglgende  prosjekt:
Inkluderingsinnsats i Hjelmeland kommune 1 Rogaland, "Krafttak for
inkludering™ i Verdal kommune i Nord-Trgndelag, "Flytt hit”- Fjellregionen i
Hedmark og Ser-Trendelag (som ogsa er evaluert av andre og omtalt andre
steder i denne rapporten) og "RISKIT”- Lofoten i Nordland.

Fra den kvantitative undersgkelsen sier respondentene selv at maloppnaelse var
best nar de har gitt informasjon til tilflyttere om praktiske forhold i
lokalsamfunnet (ca 60%). Om lag 1/3 av respondentene mener at deres prosjekt
ogsa har bidratt til a2 samle ny og bedre informasjon om tilflytternes behov nar de
kommer til kommunen. Pa den negative siden er flest respondenter (ca 60%)
opptatt av at prosjektet ikke eller i liten grad har bidratt til & skape nye
arbeidsplasser i kommunen. Forfatterne finner rapporteringen av utfordringer
som peker pa mangel pa boliger og arbeid problematisk siden maloppnaelsen
ikke star i forhold til malene med prosjektene som var & skaffe innbyggere og
arbeidskraft.

Fra rapporten henter vi beskrivelsene av de vellykkede prosjektene (KRD
2009:9ff):

Inkluderingsinnsats i Hjelmeland kommune

Inkluderingsinnsatsen i Hjelmeland kommune i Rogaland er en malrettet innsats
for & inkludere nye tilflyttere, da sarlig flyktninger som blir bosatt i kommunen.
Hovedstrategien for kommunen for a inkludere tilflyttere, er & gi de muligheter
for egen utvikling og kompetanseheving slik at de til sist vil bli en del av
lokalsamfunnet med bolig og arbeid. Den malrettede innsatsen for et
inkluderende lokalsamfunn overfor nye tilflyttere er ikke nytt. Bosetting av
flyktninger er noe kommunen anser som et fellesansvar, siden de har kapasitet. |
tillegg har kommunen behov for bade den arbeidskraften og den kompetansen
tilflyttere har med seg, eller tilegner seg. Et av suksesskriteriene i Hjelmeland
kommune er en helhetstenkning internt i kommunen, i alle avdelinger og etater,
slik at man sikrer en god forankring bade politisk og administrativt. Virkemidler i
prosjektet er knyttet til tilpassing av fagopplering, gkt samarbeid med NAV og
bedrift i tillegg til skole, og norskopplering i bedriftene. Det er en tett oppfelging
av prosjektkoordinator, noe vi forstar som at det i praksis handler om individuell
tilrettelegging utenom det vanlige.



Krafttak for inkludering i Verdal kommune Verdalsprosjektet Krafttak for
inkludering ble avsluttet i 2009. Prosjektperioden hadde da vart i tre ar og
aktiviteten har veert rettet mot a utvikle lgsninger og strategier som gker
innvandreres muligheter i arbeidslivet, samt bedrer inkluderingskompetansen til
bedrifter og forvaltning. En helt overordnet suksessfaktor som er et godt
utgangspunkt for & forstd grunntanken bak prosjektet, er at en har sett pa
innvandrernes fulle kvalifiseringslgp. Allerede fra forste dag er det satt fokus pa
at alle aktiviteter skal veere sterkt knyttet til arbeidsplassen. Prosjektets resultater
viser at sd godt som alle deltakerne i prosjektet har kommet i varig arbeid eller
fagopplering (se ogsa Hapnes og Olofsson 2006)

Fjellregionen - "Flytthit” "Flytthit” er en fellessatsning i regi av Regionradet
for Fjellregionen. Fglgende kommuner deltar i prosjektet: Holtalen, Raros, Os,
Tolga, Tynset, Folldal, Alvdal og Rendalen. Prosjektet er bredt anlagt for & skape

tilflytting.
http://www.fjellregionen.no/Default.asp?WCI=DisplayGroup&WCE=413&DGI
=413. Prosjektet er inne i sin andre trearige prosjektperiode, hvor

hovedmalsetningen er & vise hvor attraktiv Fjellregionen er for nye tilflyttere,
med et endelig mal om en gkt befolkningsvekst for hele regionen (KRD 2009)..

Fra Flytthit prosjektets egne rapporter finner vi at prosjektet har veert
gjennomfart i tre faser: 2002-2004, 2005 og 2008-2010. Dokumentasjonen vi har
mottatt er fra den siste fasen og omfatter prosjektrapport fra 2008, 2009 og 2010.
| lgpet av prosjektperioden er det gjennomfert en rekke aktiviteter som
profileringsprogram for Fjellregionen, tilflytterundersgkelse, vertskapsarbeid,
nettsider og Facebookside, kampanjer, synliggjering av ledige jobber,
omdgmmebygging,  presentasjon av  prosjektet,  fjellambassadarene,
regionselgerne, tilflyttertreff. De arlige kampanjene har pa ulike mater rettet seg
inn mot a gjare Fjellregionen kjent for mulige tilflyttere. I 2008 het kampanjen
“Savner du noen”. Den gikk i grove trekk ut pa at en samlet inn tips fra
innbyggere i regionen pa folk som disse mente kunne kontaktes. Disse ble
oppringt og oppfordret om a flytte til regionen. | 2009 var “Start her” arets
kampanje. Denne var spesielt rettet inn mot griindere og foregikk i et tettere
samarbeid med neringslivet og stgtteapparatet for etablerere. Det siste aret, i
2010 het kampanjen "Den store heltejakten”. Hovedideen her var a lgfte fram
etablerte griindere i regionen.

Prosjektrapportene vi har fatt tilsendt inneholder tall om oppmgte pa de ulike
arrangementene og treff pa nettsteder. De er imidlertid svart sparsomme nar del
gjelder resultater i form av tilflytting og etableringer. Det eneste vi finner av den
typen handfaste resultater er at en opptelling et halvt ar etter ringerunden i
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forbindelse med kampanjen ”Savner du noen” viste at 26 familier med til
sammen 70 innbyggere hadde flyttet til regionen. Prosjektet har ikke undersgkt i
hvor stor grad denne tilflyttingen er et resultat av kampanjen og det er heller ikke
gjort noen form for sammenligning med andre tidsperioder. | falge KRD (2009)
er prosjektet vellykket og en av suksessfaktorene for prosjektet knyttes til en
sterk vertskapstenkning hvor tilflytterverter har en sarskilt rolle, mens aktiv bruk
av media og markedsfaring ogsa har veert viktig.

Lofoten — "RISKIT” Regionalt Internasjonalt Senter for Kulturutveksling og
Innovativ Tenking, RISKIT, er Nordland fylkeskommunes
kvinnesatsningsprosjekt i Lofoten, og kunne veert omtalt under overskriften
kvinneprosjekt i denne studien. Prosjektet startet opp hgsten 2008, og skal vare ut
2010. Formalet har veert a utvikle en arena for inkludering av nye tilflyttere,
rekruttering og flerkulturell verdiskapning i tillegg til & veare et ressurssenter for
internasjonale kvinner. RISKIT skal i prosjektperioden sarlig fokusere pa
kvinnelige etablerere og neringsutvikling, hvor en ringvirkning av
inkluderingsinnsatsen er nye bedriftsetableringer. En overordnet suksessfaktor
for prosjektet sa langt er at satsing pa etablereroppleering pa kvinners premisser
gjennom en femtrinns modell som kalles ”Lofotmodellen”.

Var oppsummering er at Lofotmodellen inneholder opplaring og aktiviteter
knyttet til personlig planlegging/utvikling, f4 mer kunnskap om neringslivet i
regionen, fa etablereropplering med temakvelder, lederopplaring og individuell
oppfelging, nettverksgrupper og en mentorordning og oppfalging over tid. |
tillegg inneholder prosjektet en kvinnekonferanse, fadderordninger lokalt,
internasjonale matkurs, yrkes- og karriereveiledning, nettverkskoplinger og
mgteplasser. Prosjektet er i en tidlig fase og viser ikke mange malbare resultater,
men suksesskriteriene synes a vare knyttet til Lofotmodellen- bedriftsetablering
pa kvinners premisser, samarbeid med Livskunstskolen i Nusfjord (dvs andre
ressurser) og utnytting av erfaringer fra andre og tidligere prosjekt, her
”Kvinnebanken” og nettverkskredittgrupper.

Rambgll og Telemarksforskning sier dette om suksesskriteriene generelt og hva
andre kan laere av de fire prosjektene de har analysert, for a lykkes i arbeidet med
inkludering av tilflyttere (KRD 2009:10):

Et vellykket inkluderingsprosjekt starter med et godt forankret prosjekt
hos alle involverte aktarer. En forpliktende og bindende forankring hos de
sentrale aktgrene som deltar i prosjektene er viktig. Utvikling av lokalt
tilpassede arbeidsmodeller eller arbeidsmetodikk sett opp mot
prosjektenes formal og tilflytternes behov dvs. rettet mot malgruppen og
dennes faktiske behov, er svert sentralt. | prosjekter hvor man pa forhand



har definert klare malgrupper, lykkes man i svert stor grad. En definert
malgruppe bidrar til en fokusert og malrettet arbeidsprosess hvor man
gjennom bevisste valg av virkemidler tilpasser seg nettopp den
malgruppen man gnsker & na. Kontinuerlig oppfalging av malgruppe og
dermed justeringer av aktivitetene er en annen suksessfaktor. Videre er
fleksibilitet i gjennomfgringen av prosjektet av betydning nar det gjelder et
prosjekts mulighet til a realisere sine malsettinger.

Prosjektet ’Bulyst’ pa Utsira” startet som et forprosjekt i 2007. En god
beskrivelse av dette prosjektet fins pa hjemmesiden til Distriktssenteret (2011a).
Hovedprosjektet "Bulyst’ startet i 2008, og har fatt stette fra Kommunal- og
regionaldepartementet (KRD) og Rogaland fylkeskommune ut 2010.
Tilflyttingsgruppen jobber aktivt mot folk som viser interesse for a flytte til gya,
der de ogsa hjelper med a legge til rette for jobb og bolig. | prosjektperioden er
fraflytting stoppet og det var en gkning i folketallet fra 211 innbyggere til 218.
Utsira Neringspark AS har fatt tildelt penger for & jobbe mot rekruttering av
tilflyttere fra Island. | tilknytning til etablering av arbeidsplasser ble Utsira
naringshage etablert hgsten 2009. Nar kommunen na har investert i fiberkabel til
gya kan Neringshagen kan legge opp til stedsuavhengige arbeidsplasser i sitt
nybygg. Bulystprosjektet har gjennomfart kurs, kompetanseheving og studietur.
"Jentehoppet" er et tiltak for & gke andelen kvinnelige etablerere pa gya. Fire
kvinner har gatt sammen om a etablere sin egen arbeidsplass, med hjemmeside
og nettbutikk. Det er ogsa etablert et forum for laering og utvikling, som skal
bidra til & skape trivsel og gode mgateplasser og integrasjon i samfunnslivet for
nyinnflyttede kvinner. | forhold til sin malformulering som handler om
systematisk og strategisk arbeid for & besta som en livskraftig sykommune der
folk trives og gnsker a etablere seg, oppfatter de selv maloppnaelsen som god.

Omistillingsprogrammene er tidsavgrensede, ekstraordineer innsats for a fa
snudd en sveert negativ utvikling i sysselsetting og folketall. Malet er & gke
verdiskapingen og antallet lsnnsomme arbeidsplasser. Omstillingsmidlene brukes
i hovedsak til & utvikle evne til neeringsutvikling, dvs. lokale tjenester for
neringslivet og stimulering av neringslivets evne til nytenking og vekst. Dette
kan dreie seg om kompetanseheving, stgtte til nyetableringer, etablering av
samhandlingsarenaer og bistand i prosjekter. Omstillingsmidlene brukes ogsa
mer bredt mot andre prosesser som kan gi et mer attraktivt samfunn for
innbyggere og bedrifter. (Sand, Steen, Carlsson, & Nilsen, 2010:87)

Omstillingsbevilgningen ble en ordiner bevilgning pa Kommunal- og
regionaldepartementets budsjett i 1987. 1 2003 overtok fylkeskommunen det
formelle ansvaret for omstillingsvirkemiddelet. Ansvaret for a kvalitetssikre og
falge opp omstillingsomradene har siden 1992 ligget hos Innovasjon Norge
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(tidligere SND). Siden den gang har Innovasjon Norge hatt en slik
kvalitetssikrende rolle i over 70 offentlige omstillingsprogram

Resultatene viser at i tillegg til en del nye arbeidsplasser kan det synes som om
de viktigste resultatene fra omstillingsarbeidet kan sammenfattes gjennom tre
indikatorer: i) samhandling/nettverk, ii) kompetanse og iii) holdningsendring.
Dette er tre momenter som er viktig for & styrke den lokale utviklings- og
omstillingsevnen. Programmene har altsa i farste rekke bidratt til & bedre
forutsetningene for neringsutvikling. Vanskeligheter 1 programmene er
oppsummert slik (Drangsland & Jakobsen, 2009): manglende samhandling etter
at perioden med offentlig stette er slutt, vanskelig a fa til fellestiltak for de minste
bedriftene, spesielt reiselivsnaringa, vanskelig a fa til forpliktende involvering
fra FoU-miljg og hjornesteinsbedrifter (for eks. leverandgrprosjekter).
Omstillingsprogrammene skapte arbeidsplasser, men med bruk av mye midler.

Et forssk med helhetlig og samordnet yrkes- og utdanningsveiledning i
Nordland ble evaluert av Feiring og Helgesen (2007). Forsgket knyttes til to
prosjekter: "Helhetlig yrkes- og utdanningsveiledning” og "Partnerskap for
karriereveiledning” som er initiert av Utdanningsdirektoratet. Forsgket prgver ut
ulike mater a organisere og samordne Karriereveiledningen i fylket for a na
malene i arbeids- og utdanningspolitikken om blant annet & bidra til & utdanne
fremtidig arbeidskraft som dekker arbeidsmarkedets behov. Dette innebzerer
utvikling av partnerskap mellom de ulike aktgrene som arbeider med
karriereveiledning, og etablering av brukerrettede veiledningssentre og nettverk
for & bedre veiledningstjenesten i fylket. Evalueringen tar utgangspunkt i hvordan
prosjektene har gitt innspill til klargjgring og samordning av etatenes roller og
oppgaver pa feltet, hvordan forsgket har bidratt til et mer brukervennlig og
helhetlig tilbud, og hvordan yrkes- og utdanningsveiledningen pa denne maten
bidrar til a na malene i utdannings- og arbeidspolitikken. Dette prosjektet viser
hvordan det ogsa jobbes regionalt, og i det distriktspolitiske virkeomradet med
”utdanning for arbeidsmarkedet” som kan ha betydning for utdanningsvalg og
falgelig tilgang pa arbeidskraft og kompetanse.

”Kompetansebrobygging i Midt-Telemark” er et prosjekt som har som mal a
utvikle kompetanse knyttet til nearingslivets behov. En rekke tiltak har veert
gjennomfart for & kople bedrifter, utdanning og skoler, arbeidstakere og -givere i
ulike bransjer. Det har veert gjennomfart behovskartlegging i bedrifter,
bedriftsbesgk, arrangement som naringskonferanser, sveaert mange Kkurs,
moteplasser, temakvelder, messer for ungdom, undersgkelser, fagdager,
studieturer, partnerskap med aktuelle institusjoner og organisasjoner. Prosjektet
oppfattes i fglge Stavrum og Haukeland (2008) som positivt av en rekke aktarer,
men deltakerne konkluderer med at det er uklart hvor mye direkte nytte de ulike



har hatt av tiltakene. Samarbeid mellom bedrifter og kompetansemiljger har blitt
introdusert men det er vanskelig & vurdere langtidseffekten av dette enna, selv
om prosjektet har fart til holdningsendringer.

Smasamfunnssatsinga Troms, Dyrgy kommune - Dyrgyseminarsenteret
2008-2009

Prosjektrapporten for smasamfunnssatsingen (Storvoll udatert) viser at et sentralt
mal for smasamfunnssatsingen er a etablere utviklingssamarbeid mellom
smasamfunnene i Troms for bedre gjennomfgring og gjensidig lering — og for
permanent implementering av resultater og erfaringer. Gjennom satsingen i 2008
og 2009 er flere egne nettsider etablerte. www.dyroyseminaret.no,
www.farikalfestivalen.no, www.midtsommerfestivalen.no,
www.platinakortet.no. | rapporten listes det opp en rekke konkrete tiltak som er
gjennomfert i 2008 og 2009: Dyrgy 2017 er et stort mobiliseringsprosjekt i
Dyrgy kommune der malet er “sammen skal vi skape vekst”. Prosjektet omfatter
kultur, naering og rekruttering som signalprosjekt og ”Liv og Rere”, torgdag etc.
Dyrgyseminaret er en nasjonal arena for laering der lgsningsmodeller for
utfordringer utvikles. Det er etablert et rekrutteringsteam, FOX. Dette prosjektet
leide i 2009 et hotell i Tromsg med 130 Dyrgyambassadgrer som mgtte 500
personer med ulik tilknytning til kommunen; studenter, hytteeiere, tidligere
innbyggere og andre. Dette ble en stor suksess, med mange avisoppslag og tv-
innslag, men ingen ekstern evaluering er gjennomfgrt. Det er etablert samarbeid
med Universitetet i Tromsg, Karrieresenteret. Det er ogsa utarbeidet et
forprosjekt om rekruttering av studenter til naeringslivet.

| rapporten trekkes det fram noen gryende effekter av kultur-/naringssatsningen
og av rekrutteringssatsningen. Kultur- og neaeringssatsingen har bidratt til mer
trafikk til Dyrgy, til gkt omsetning for lokal handel og servicenaring, okt
deltakelse pa flere arrangementer og gkt kjennskap til hva som skjer i
kommunen. Det er en stgrre bevissthet i neeringslivet om a selge hverandre og
samarbeide mer. Flere hytte/fritidsboligeiere bruker mer tid i Dyrgy og de bruker
i sterre grad de lokale tilbudene. Farikalfestivalen har bidratt til et mer positivt
syn pa saueneringa, pa lokal matkultur i regionen og har styrket Dyrgymat som
nisjeleverander innen mat. Prosjektet har bidratt til viktig tilrettelegging, f.eks.
innsalg av  fibertilknytning  til  hytte/fritidsboligeiere, initiering av
sentrumsplanarbeidet mv. rekrutteringsteamet har mgtt 15 familier, ca halvparten
har flyttet til Dyrgy hvorav mange med hgy kompetanse. Omdgmme til Dyrgy
kommune oppleves a ha blitt pavirket av de satsingene som er gjort. Heller ikke i
dette prosjektet er det gjort sammenlikninger med tidligere perioder og studier av
sammenhengen mellom tiltak og prosjekt og resultat, selv om prosjektene som
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bidrar til aktivitet og mer besgk i kommunen har ner sammenheng med gkt
handel etc.

Findalen IKT-senter Kviteseid www.findalen-ikt.no

Det er utarbeidet tre tidligere statusrapporter i dette prosjektet. Ved oppstart
hadde prosjektet som malsetting & 1) bidra til 4 nye IKT-virksomheter og til
sammen 16 arbeidsplasser i lgpet av prosjektperioden og 2) bidra til etablering av
4 nye arbeidsplasser ved a stimulere eksisterende, lokale IKT-verksomheter til
vekst. Prosjektet har foretatt en kartlegging av ressurspersoner, 1T-folk med lokal
tilknytning, aktuelle IKT-virksomheter, statteordninger og etablert adresselister
for informasjonsmottakere. Det er opparbeidet en database pa ca 80 personer
med relevant kompetanse. Ca 150 aktuelle IKT-relaterte bedrifter er kontaktet for
muligheter til avdelingsetablering i IKT-senteret. Media har blitt brukt strategisk,
og flere medier, bade etermedier og avismedier, har hatt omtale av prosjektet.
Prosjektet har ogsa utarbeidet markedsfgringsmateriell: logo, innstikksark og
presentasjonsmateriell, nyhetsbrev, og har deltatt pa messer, annonsert i aviser og
utarbeidet nyhetsbrev. Ogsa kontakt med politiske miljg og andre fagmiljg har
blitt prioritert.

Prosjektrapporten (Findalen IKT-senter 2009) oppsummerer maloppnaelsen i
prosjektet pa denne maten: ” Nar det gjeld talet pa nye bedrifter, manglar ein ei
etablering i hgve malsettinga. Medrekna bedrifter som hadde beslutta etablering
pr prosjektslutt, var malsettinga oppnadd. Nar det gjeld talet pa nyetablerte
arbeidsplassar vart malsettinga pa 16 ikkje oppnadd pr prosjektslutt”. Rapporten
konkluderer ogsa med at prosjektet har overfagringsverdi til andre kommuner
under forutsetning av at utviklingsprosjektet forankres i et eksisterende fagmiljg
og det ma eksistere et engasjement og en dugnadsand rundt prosjektet.

Flytt til Hardanger. Hjemmeside: www.flytttilhardanger.no

Prosjektet omfattet syv hardangerkommuner og har hatt som hovedmal a
markedsfare regionens tilbud og kvaliteter pa en offensiv mate og snu
flyttestrammen fra Hardanger innen utgangen av 2009 (Hjeltnes 2010).
Prosjektet ser at malretta rekruttering, kompetanse og muligheter for
kompetanseheving er viktige faktorer for trivsel, utvikling og konkurransekraft.
Det har vart satt i gang 95 tiltak organisert i atte delprosjekt i regi av prosjektet
0g som er gjennomfart etter planen. Prosjektet har fert til en sterkere regional
hardageridentitet. Kjerneaktiviteter og virkemidlene i prosjektet har veert
hjemmesiden, kommunegruppa, kommunevertskap, samling for
tjenestetorgtilsatte, rekruttering og integrering av tilflyttere, treff for utflyttere.
En rekke virkemidler er benyttet i dette prosjektet. Prosjektleder fremhever selv
at organiseringen i atte delprosjekt som bidrar til mye samarbeid, mange
deltakere og god forankring, samtidig som fremdrift opprettholdes, var viktig.



Prosjektet rapporterer at malsettinga for prosjektet er oppnadd (Hjeltnes 2010).
Det er gkt tilflytting og bremsa utflytting fra regionen. Vi finner ikke at det er
gjort vurderinger av i hvilken grad resultatene skyldes prosjektet, men tilflytting
basert pa Placements arbeid og en del andre tiltak har neaer tilknytning til
prosjektets resultat. Sluttrapporten konkluderer med at det har veert en god
arbeidsand og -moral. Det er gkt oppmerksomhet om regional tenking, hvor
utviklinga i Hardanger har gatt fra ei oppbremsing av folketallsnedgangen til en
reell vekst i folketallet.

Partnerskap for lyst og naering? Er en evaluering av blilyst - programmet i
Sgr-Trgndelag (Holm og Strete 2006). Rapporten konkluderer med at det er
sveert relevant og fornuftig valg av hovedstrategi a lage et program som
kombinerte satsinger pa bosettings-, narings- og kulturtiltak. Forfatterne sier
nyere flytteforskning og materiale fra deres fokusgrupper viser at tilgangen pa
arbeidsplasser er viktig nar folk skal bosette seg, men at kulturtilbud, fritidstilbud
og et godt lokalt livsmiljg ogsa er sentralt nar aktuelle tilflyttere gjer sine
vurderinger. Materialet gir ikke et entydig bilde av at Blilyst har innvirket
vesentlig pa bosettingstallene i regionen, men mener det ogsa er urealistisk a
realisere slike ambisigse malsettinger for et regionalt utviklingsprogram som
bruker om lag 15 millioner kroner arlig. Det er imidlertid en gkning i
etableringsfrekvensen av neringsforetak i regionen, og her er tallene langt mer
positive for innlandet i Sgr-Trgndelag enn hva tilfellet er i sammenlignbare
regioner. Blilyst kan trolig ta en del av eren for denne utviklingen, i og med at vi
ser et klart oppsving i etableringsfrekvensen rundt 2003, det aret da Blilyst ble
iverksatt. Det er ogsa apenbart at det har skjedd en holdningsendring i retning av
starre framtidstro, positivitet og lokal aktivisme i de kommunene som bergres av
Blilyst.

Informanter pa lokalniva kommuniserer at de mer enn 300 tiltakene som Blilyst
har stgttet, har skapt positive effekter i lokalmiljgene. Konklusjon er at det er
igangsatt prosesser som vil kunne gi effekter over en lengre tidsperiode. Blilyst
har en liten administrasjon og en enkel saksbehandling. Dette er bade en styrke
og en svakhet. Styrken er nettopp at det er raskere a fa svar pa sgknader og
dermed kan gi bade oppmuntring og framdrift for personer og tiltak som behgver
det. Svakheten er at en mindre grundig saksbehandling gker risikoen for a gi
stotte i tilfeller hvor det ikke burde veert gjort. Videre er programmet sveert
personavhengig og basert pa tillit. Sa lenge det gar bra, er det en styrke. Det er
ikke funnet annet enn at Blilyst har handtert dette pa en god mate, men det er kun
foretatt enkelte stikkpraver om dette. Ved en eventuell viderefering foreslar
forfatterne en sterkere legitimering av programmet i fylkeskommunen, bade
politisk og administrativt, et fullverdig partnerskap gjennom mer forpliktende
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deltakelse fra neeringslivet og at det jobbes mer malrettet med rekruttering av
kvalifisert arbeidskraft — "rekrutteringslyst” eller hodelyst”.

Tettstedsprogrammet ble startet opp i 2001 og varte i 5 ar, og er analysert av
Lysg, Sletterad og Karlsen (2005). Malsettingen var a bidra til mer miljgvennlige
og attraktive tettsteder i distriktene som bosted for nye generasjoner. Mulige
tilflyttere og tidligere bosatte i kommunene var de viktigste malgruppene,
spesielt ungdom og kvinner. Kommunene skulle stimuleres til & gjennomfare
konkrete prosjekter for god stedsutvikling. Forventede resultater var fysiske
forbedringer, organisatoriske tiltak og igangsatte prosjekter. | rapporten
argumenteres det for at programsatsninger fra sentralt hold bidrar til & utlgse
lokalt engasjement som kommunene alene ikke ville klart. Fokuset pa bolyst,
boglede og lokal identitet gjorde at kulturminner, historie og tradisjoner innen
handtverk, naering og kultur har vert sentralt. Ogsa miljggater, lyssetting,
visuelle tettstedsveiledere og universell utforming har veert i fokus. Ungdom har
veert aktivt med gjennom utvikling av planer og konkrete ungdomsprosjekter som
for eksempel egne ungdommens hus. Prosjektet viser at ressurskrevende tiltak
krever et betydelig samarbeid, gkonomiske bidrag og politiske vedtak. Andre er
dugnadspregede. Det har veert gjennomfart en spgrreundersgkelse som viste at
bade den miljemessige utforingen av tettstedet og attraktiviteten oppleves som
bedre mot slutten av programperioden enn ved oppstart, men sier lite om hvilke
konsekvenser dette har hatt for bolyst eller tilflytting.

Prosjektet Tromskomp (2008) om desentraliserte profesjonsutdanninger i
regi av hggskolen i Tromsg  (munin.uit.no) er direkte rettet mot at
distriktssamfunnene i Troms i framtida far kompetent arbeidskraft for & ivareta
velferdsstatens ordninger i trad med kommunenes ansvar. Mal for prosjektet er a
bidra til & videreutvikle tilbud, gke rekrutteringen og tilgjengeligheten av hayere
utdanning utenfor utdanningssentrene, dokumentere effekten av at
utdanningsinstitusjonene spiller pa lag med naringsliv og lokalsamfunn, og peke
pa rammer og betingelser for & na malene, jfr rapporten selv. Ulike typer av
fleksibilisering av utdanningstilbud, inkludert digitale verktgy, samlingsbasert,
bruk av studiesenter etc inngar i disse tiltakene. Rapporten fra prosjektet
presenterer ikke resultater pa en slik mate at vi kan vurdere hvor vellykket de
ulike tiltakene har veert, men diskuterer viktige aspekter ved desentralisert og
fleksible utdanningsklgp og en antar at disse har betydning for a tilby
kompetansehevende tiltak for folk i distriktene. Dette bidrar med mer kvalifiserte
arbeidstakere  til  arbeidsplasser i offentlig sektor i distriktene.

| artikkelen ’Stedsprofilering og livsstilsflyttere — redningen for rurale
smasamfunn?” tar Karlsen og Lysgard (2002) utgangspunkt i to suksesshistorier



om stedsprofilering: Vaga og Dyrgy, og drgfter stedsprofilering og
livsstilsorientering. En ngkkelfaktor som trekkes fram for at disse to har lyktes er
at de har integrert en helhetlig strategisk tenkning for kommunen, samtidig som
de valgte strategiene er ulike. Vaga har valgt en offensiv mediestrategi rettet mot
bade potensielle innflyttere og neeringsliv som kunne tenke seg a flytte til Vaga.
Merkevaren Vaga har etablert Generasjonsprosjektet som innebarer 24-timers
livskvalitet til alle i kommunen. Prosjektet handlet om livsstilsvalg. Dyrays
strategi har veert imagebygging og profilering innad i kommunen og vektlagt a
bygge en positiv holdning hos innbyggerne, seerlig ungdommen. Den eksterne
markedsfaringen har derfor i hovedsak veert rettet mot naeringsliv

”Bli med heim?: ein studie av tilbakeflytting til Mgre og Romsdal” (Stokke
2003) er en hovedoppgave som bygger pa data fra et tilbakeflyttingsprosjekt:
”Bli med heim”-aksjonen som Mgre og Romsdal fylkeskommune tok initiativet
til 1 1997. Utgangspunktet var at fylket manglet arbeidskraft, tallfestet til 3000 i
1998. Oppgaven er en surveybasert undersgkelse av tilbakeflyttere, der det blant
annet blir spurt etter hva deres motivasjon for a flytte hjem var. Oppgaven er
altsa ingen evaluering av effektene av tilbakeflyttingsprosjektet. Studien viser at
det seerlig er det de kaller sosiale og individuelle motiv, informantene oppgir. De
gnsker mer kontakt med venner og familie fra hjemstedet, og far og gir mye hjelp
fra disse. Motivene er livsfasetilknyttet, seerlig mht etableringsfase og sma barn.
Videre oppgir de at naturen pa hjemstedet har betydning for deres tilbakeflytting.
En kan muligens trekke ut av dette at det er et poeng a bidra til a opprettholde
kontakt med stedet og resten av samfunnet — ikke bare arbeidsplasser.

| folgeevaluering av Utkantprogrammet dokumenteres Kommunal- og
regionaldepartementet sin firearige satsing, fra 1997, mot kommuner med stor
nedgang i folketallet (Karlsen et al 2003). Totalt 65 kommuner har deltatt i
Utkantprogrammet. Programmet har vist at endring av holdninger og
leringsbasert atferd er ngdvendige betingelser for & skape utvikling i kommuner
som har en negativ befolkningsutvikling og et ensidig neringsliv. Fire ar er
imidlertid for kort tid til & trekke noen endelig konklusjon om hvorvidt
Utkantprogrammet har bidratt til & endre utviklingsbanene som pilotkommunene
var inne i, men noen av kommunene har vist bade evne og vilje til & tenke og
handle nytt. Programmet har i fire ar veert en arena der akterer fra likeartede
kommuner har kunnet treffe hverandre, diskutere sine utfordringer, dele
erfaringer og fa veiledning og rad. | en situasjon der kommunene ma gjere
endringer bade i sine holdninger til lokal forvaltning, sine arbeidsmater og sin
strategiske tenkning, vil det veere behov for kompetanse for & gjennomfgre denne
endringen. Forfatterne mener derfor det er behov for en felles arena for denne
typen kommuner, bade for a holde fokus pa disse kommunenes utfordringer i den
generelle samfunnsdebatten, og for & videreutvikle strategier og virkemidler i
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distrikts- og regionalpolitikken, veere en arena for diskusjon og
erfaringsutveksling, og bidra til & heve kompetansen pa strategisk
utviklingsorientert arbeid i kommunene. En slik arena vil ogsa kunne veere en
ressurshase som kan bidra med direkte veiledning og radgivning til kommuner
som har behov for det i sitt utviklingsarbeid, samtidig som det vil veere en arena
for utredning og forskning omkring rurale og regionale utviklingsspgrsmal.

5.3 Rekruttering av samiskspraklig kompetanse

Verken sgket pa internett eller direkte kontakt har avdekket noen ferdigstilte og
dokumenterbare prosjekt hvor rekruttering av samiskspraklig personell har vert
hele eller en del av prosjekter. Sgket pa internett gir derimot relativt mange treff
pa dokumenter av politisk karakter, det vil si pa malniva, strategi- og tiltaksniva
(se blant annet Sametinget 2008). Dette gjenspeiles ogsa i den kontakten vi har
hatt med ulike offentlige institusjoner, hvor ingen av de vi har snakket med er
kjent med slike prosjekter.

Ved Samisk hggskole har de prosjektene Gollevirgi og Gnist som er prosjekter
for a rekruttere leererstudenter og farskolelarerstudenter. Hagskolen i Finnmark
utdanner sykepleiere men kjenner heller ikke til at det skal veere
rektutteringsprosjekter hvor samisktalende helsepersonell inngar.
Desentralisering av sykepleier-, forskoleleerer- og lererstudier er imidlertid
bidrag til en langsiktig rekruttering. Sametinget har konsultert Helse- og
Omsorgsdepartementet om ivaretakelse av samiske pasienters rettigheter og
behov. | oppdragsdokumenter til regionale helseforetak for 2011 framkommer
det at samiske pasienters rett og behov for tilrettelagte tjenester ma ettersparres
og synliggjgres fra planleggingsfasen, gjennom utredningsfasen, og nar
beslutninger tas. For a bedre kommunikasjonen mellom helsepersonell og
samiske brukere er det na fastslatt i oppdragsdokumentene at helseforetakene
skal sikre kompetanse i samisk sprak og kultur i utdanningen av helsepersonell.
Dette er omtalt pa Sametingets hjemmeside (Sametinget, 2011).

Heller ikke Sametinget har kjennskap til ferdigstilte prosjekter hvor det har veert
et mal a rekruttere samiskspraklige helsearbeidere, laerere eller farskolelaerere.
Fylkesmannen i Finnmark har under utarbeiding en strategiplan med tittel
"Strategier for langsiktig arbeid med a rekruttere og beholde learere,
farskoleleerere og helsepersonell i Finnmark.” Denne planen er ikke ferdig og vi
vet derfor ikke om planen vil inneholde konkrete tiltak rettet mot rekruttering av
samiskspraklige.



5.4 Utenlandsk arbeidskraft

Virksomheter i bade privat og offentlig sektor innenfor en rekke bransjer retter
blikket mot utlandet nar de opplever problemer med rekruttering lokalt eller
nasjonalt (Andersen og Jordfald 2010, Andersen et al 2009, Riiber 2009, Aure
2008, Kvidal og Nygaard 2008, Frisvoll et al 2005). Eksperter ble rekruttert i de
tidlige fasene i oljeindustrien, finske og svenske kvinner har fylt posisjoner ved
samlebandene i fiskeindustrien og szrlig pakistanske menn kom for a jobbe i
Norge fra slutten av sekstitallet (Finstad og Valen 2002, Gerrard og Aase 1986,
Brochmann 2003). Ogsa i dag representerer innvandrere en viktig
arbeidskraftressurs. Etter EU-utvidelsene i 2004 og innfgring av felles
arbeidsmarked er muligheten til & rekruttere fra Europa enklere og mer
tilgjengelig enn noen gang. Rekruttering av mennesker fra andre land, det som i
dette feltets terminologi kalles tredjeland, reguleres av bilaterale avtaler mellom
Norge og det aktuelle landet. Disse avtalene kan veere sveert spesifikke. Det
norske regelverket for Russland tillater for eksempel at russiske statsborgere fra
Barentsregionen kan jobbe som ufaglert i fiskeindustrien, i avgrensende
perioder i de tre nordligste fylkene.

Arbeidskraft kan ogsa rekrutteres pa andre mater og fa opphold som eksperter, pa
spesielle grunnlag i landbruket etc. Mange av de som bor og jobber i Norge har
andre oppholdstillatelser enn arbeid, de er familiegjenforente, studenter,
ekteskapsmigranter etc. (Aure 2008)

Fiskeindustrien har i mange ar veert avhengig av utenlandsk arbeidskraft. Pa
slutten av 1990- og begynnelsen av 2000 tallet var det flere bedrifter, spesielt i
Finnmark som rettet seg mot Russland for a rekruttere arbeidskraft (Kvidal et. al.
2008, Aure 2008). Et slikt prosjekt, lagt opp som et opplering- og
utvekslingsprogram av en bedrift ble studert av Aure (2007 og 2008). Denne
studien viser blant annet at en organisert arbeidsmigrasjon kunne bidra med
relativt stabil arbeidskraft til fiskeindustrien, men at pa grunn av det norske
lovverket og ogsa den overgangssituasjonen de russiske arbeidstakerne befant
seg 1, ble dette en sirkuleer migrasjonsprosess. Dette dekket likevel i stor grad
bedriftenes behov for arbeidere i produksjonen. For migrantene var dette mer
tvetydig, de opplevde at deres kompetanse ikke ble verdsatt, men hadde positivt
utbytte av ordningen pa grunn av den relativt gode lgnnen og de mulighetene for
nye erfaringer som migrasjonen medfgrte. Midlertidigheten ved sirkulaer
migrasjon reiser spesielle utfordringer med hensyn til integrering og inkludering.
Kostnadene ved dette baeres i stor grad av migrantene, deres familier,
kommunene og lokalsamfunnene.

| studien om Russisk arbeidskraft i Finmark viser Kvidal, Lie og Nygaard
(2008) at det fortsatt er finlendere som er den stgrste gruppen utenlandske
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arbeidstakere i Finnmark, men at russisk arbeidskraft er gkende og pa mange
steder er den stgrste gruppen. De viser videre at neringslivet i fylket forventer
gkt rekrutteringsbehov av ulike grupper, serlig faglerte i omtrent alle neringer.
NAV 1 Finnmark har samarbeidet med Sysselsettingstjenesten i Murmansk om
ordninger, spesielle prosjekter etc. Bade Kvidal et al (2008:42) og Aure (2008)
viser at organisert rekruttering kan veere viktig for at den kan forega i ordnede
rammer og dermed bidra til & minske eller unnga sosial dumping. Studiene viser
ogsa at innvandrernes kompetanse i liten grad blir tatt i bruk av arbeidsgiverne.
De er som sadan en uutnyttet ressurs. Van Riemsdijk (2006 og 2010) viser i en
studie av rekruttering av polske sykepleiere at mange faler seg lite velkommen
pa arbeidsplassene, diskrimineres og ikke trives. Tangen og Batevik (2010) peker
pa at bedriftene i Mare og Romsdal ikke har strategier for bruk av utenlandsk
arbeidskraft, et funn som ogsa finnes igjen i andre rapporter fra fiskeri og
havbruksnzring, fiskeflaten, marin sektor, landbruket etc. Manglende trivsel vil
kunne bidra til flytting og korte opphold. Aure (2008) har vist at midlertidighet
og deklassifisering blant annet har strukturelle arsaker knyttet il
innvandringslovverket, men ogsa er knyttet til hva slags arbeidskraft bedriftene
faktisk ensker a rekruttere. Global Future tar tak i en side ved nettopp denne
problematikken.

NHO driver prosjektet "Global Future - talentmobilisering av innvandrere med
hgyere utdanning” hvor malet har veert & kvalifisere innvandrere med hgyere
utdanning til stillinger og styreverv som gir langsiktig vekst og verdiskaping i
Troms fylke. Tidligere er et lignende prosjekt gjennomfert i Agder (Karlsen
2009). "Global Future”-programmene (gjennomfares na i en rekke regioner) har
ogsa som mal a gke bedrifters tilgang pa kvalifisert arbeidskraft og kompetanse
samt oppna stgrre integrering av kvalifiserte innvandrere i  stillinger og
styreverv.

Global Future Troms dekker et sterre omrade enn det distriktspolitiske og er ikke
direkte rettet inn mot rekrutteringsproblemer og kompetansemangel i disse
omradene, men dekker ogsa slike omrader.

I Troms deltok 17 deltakere med hgyere utdanning fra 12 land. De har
gjenomgatt et program der tiltakene var blant annet lederutvikling, kurs i
styrekompetanse, presentasjonsteknikk, medietrening, retorikk, norske lover, og
uskrevne lover i arbeidslivet. Syv deltakere har i lgpet av programperioden fatt
jobb som matcher deres kompetanse hvorav tre er faste tilsettinger. Tre av
deltakerne har fatt tilbud om styreverv, fire har pabegynt nye heltidsstudier. En
bedrift er etablert og et AS var i oppstartsfasen, en deltaker har startet prosjekter i
hjemlandet. Det er ikke gjort vurderinger av hvorvidt resultatene skyldes



prosjektet, men deltakernes tilbakemeldinger tyder pa at de selv mener dette i
hvert fall delvis er tilfelle.

Disse innvandrerne hadde alle utdanning av hgyere grad fra Norge eller utlandet.
Tre har doktorgrad i tillegg til master/embetsstudiet. Noen har flere mastergrader
og etter- og videreutdanning, de behersker flere sprak og mange har arbeids- og
ledererfaringer fra flere land i tillegg til sitt opprinnelsesland. De er leger,
psykologer, teologer, @konomer, cand.scient/ sivilingenigrer, arkitekter,
sprakvitere, jurister, andre samfunnsvitere og humanister. Mange av disse
yrkesgruppene er det mangel pa i neerings- og samfunnsliv, og mange av disse vil
folgelig kunne vare en ressurs i et arbeidsmiljg.

Likevel viser det seg at hgyere utdanning ikke er nok for a fa jobb pa det lokale
arbeidsmarkedet i Troms (Aure og Fossland 2010, Fossland og Aure 2011).
Utfordringer knyttet til formelle forhold som godkjenning av utdanninger og
kjennskap til jobbsgkings- og rekrutteringsprosesser hemmer deltakelse. Livsfase
og forventninger knyttet til kjgnn har betydning serlig for kvinners deltakelse pa
arbeidsmarkedet. Til tross for at disse innvandrerne hadde gode sprakkunnskaper,
trengte flere likevel ytterligere sprakopplearing. Det viste seg imidlertid & veere
vanskelig a fa tilgang til dette. Mange av deltakerne har ogsa relativt darlig
kjennskap til det lokale arbeidsmarkedet, politiske prosesser, aktuelle
utfordringer, historie og geografi, altsa norsk allmennkunnskap. Dette hindrer
dem i en viss grad i & sgke relevante jobber og presentere seg for potensielle
arbeidsgivere. Deltakerne manglet ogsa jobbrelaterte og “norske” nettverk.
Hovedgrunnen til at disse hgyt utdannede menneskene ikke var i relevant jobb
hvor de kunne utnytte sin kompetanse er likevel at de opplever starre
vanskeligheter med a fa relevant arbeid enn etnisk norske arbeidssgkere (Brekke
2006 og 2008, Villund 2008, Staren 2004, Rogstad 2001). Ingen arbeidsgivere
har vaget a satse pa dem, eller tillatt seg & se dem som en potensiell ressurs, en
ressurs som allerede finnes i neermiljget.

Fra Agder har Karlsen (2009) evaluert den ferste gjennomferingen av ”Global
Future fra 2007 til desember 2008. Tiltak i denne ordningen var tilfarsel av
kunnskap/kompetanse, pavirknings- og radgivningsteknikker, synliggjering og
nettverksbygging. Til sammen 34 deltakere, derav noen flere kvinner enn menn
fra til sammen 21 land i fire verdensdeler (ikke Australia). Han fant at 15
deltakere hadde fatt ny jobb hos ny arbeidsgiver — derav 8 i ledende stillinger
med personalansvar, fire hadde fatt hgyere stilling hos samme arbeidsgiver, to
hadde fatt jobb under sitt kompetanseniva, tre hadde startet heltidsstudier, ingen
var arbeidsledige og fire hadde fatt styreverv. | tillegg rapporterte deltakerne om
positive individuelle og sosiale effekter. | en kvantitativ evaluering skarer
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prosjektet meget hgyt og rapporten konkluderer med at dette er et "winning
concept” (Karlsen 2009:7).

Malet for utredningen “Rekruttering av utenlandsk arbeidskraft for fast
bosetting i nord” (Bedriftskompetanse AS 2008 for Landsdelsutvalget) var a
arbeide fram interne rutiner pa hvordan man tar imot utenlandsk arbeidskraft og
far disse best mulig integrert i kommunen. Deltakende kommuner var Verran,
Melgy, Tromsg og Hammerfest. Akkurat som hver kommune har ulike behov og
metoder for sitt integreringsarbeid vil ogsa hver enkelt arbeidsinnvandrer ha ulikt
behov for oppfalging og informasjon for a finne seg vel til rette i nord. Prosjektet
har satt fokus pa dette for a redusere tendensen til at flere enn gnskelig valgte a
dra hjem. Rapporten peker pa konkrete tiltak for & motvirke og redusere dette:
Bli mett av arbeidsgiverrepresentant pa for eksempel flyplassen og Kjart til deres
nye bosted, bli hentet farste arbeidsdag og Kjert til jobben, norskopplaering,
fadderordning i bedriften, kontaktpersoner som arbeidstaker kan kontakte ogsa
pa kveldstid og i helger, kontakt med inkluderende arbeidskolleger utenom
arbeidstid og arbeid til medfalgende ektefelle. Her inngar ogsa hjelp til praktiske
gjeremal som a fa opprettet ID-kort, opprette bankkonto, ordne bredband, etc.
Arbeidsgiver og -taker ma ogsa fa mulighet til & sette seg litt inn i
kulturforskjeller mellom arbeiderens hjemland og Norge.

Neringsforeningen i Tromsgregionen har etablert et prosjekt INN som tilbyr
bedrifter hjelp med slike tiltak. Dette er ikke rapportert pa en slik mate at det kan
innga i denne oversikten.

5.5 Tiltak rettet mot kvinner

NHO sitt program Female Future skal styrke likestillingen i arbeidslivet, bedre
kvinners representasjon i ledelse og styrer, samt trekke flere kvinner til privat
sektor (http://www.nho.no/ff/). Dette programmet gjennomferes i de enkelte
fylkene som for eksempel ’Female Future Troms’ som er et samarbeidsprosjekt
mellom NHO Troms, Innovasjon Norge og Troms fylkeskommune. Disse
prosjektene retter seg mot den delen av rekruttering som gar pa a beholde og
utvikle arbeidskraft. Rapporten ’Livspuslespillet’ (Amble & Gjerberg, 2009)
bygger pa intervjuer av deltakere i programmet. Rapporten fokuserer pa balanse
0og mestring og andre faktorer inkludert private forhold, som igjen kan bedre
situasjonen pa arbeidsplassen. Tiltak er blant annet lederopplearing, personlig
utvikling, kurs i styrekompetanse, nettverksbygging med mer.

700 virksomheter har hatt deltakere med i programmet, 62 prosent av deltakerne
har blitt forfremmet til lederstillinger, styreverv eller begge deler. Female Future
er nominert av I1LO til et av de 10 beste eksemplene pa likestilling.



Fire distriktspolitiske virkemidler rettet mot kvinner: Etablererstipend,
Distriktsutviklings-tilskudd, Kommunale neringsfond, og Regionale
programmer for naringsutvikling har blitt evaluert i rapporten “Blir det
arbeidsplasser av dette da, jenter?”(Pettersen et al 2000). Totalt har nsermere 500
millioner gatt til kvinnerettede prosjekter i perioden 1994 - 1998 fra disse fire
gkonomiske virkemidlene. Dette utgjer vel 8 % av de totale bevilgningene.

Resultatene i rapporten oppsummeres med at kvinnesatsingen har dels bidratt til
nye arbeidsplasser for kvinner, og dels bidratt til & sikre arbeidsplasser som
innehas av kvinner. Det er sarlig kommunale naringsfond og etablererstipend
som har bidratt til & skape nye arbeidsplasser for kvinner. Kommunale
neringsfond har ogsa bidratt til & sikre eksisterende kvinnearbeidsplasser.
Distriktsutviklingstilskudd har ferst og fremst bidratt til & sikre eksisterende
arbeidsplasser for kvinner mens de ikke i like stor grad har bidratt til utvikling av
nye kvinnearbeidsplasser. Tilrettelegging for neringsutvikling er et
infrastrukturtiltak som bare indirekte bidrar til arbeidsplasser. A maéle
sysselsettingseffekten av dette er derfor ikke mulig. Oppsummert viser
evalueringen at kvinnesatsingen i distriktspolitikken har hatt betydning for
enkeltpersoners valg av bosted og for utvikling av arbeidsplasser pa mikroniva.
Det vil si at de distriktspolitiske virkemidlene har bidratt til a etablere
arbeidsplasser for kvinner i distriktene. Kvinnesatsingens betydning for
bosettingen i distriktene er imidlertid noe uklar.

De fleste saksbehandlerne i fylkeskommunene og kommunene mener at disse
virkemidlene er egnet til a lette barrierene for kvinners deltakelse i naringslivet,
skape arbeidsplasser for kvinner, samt for bevaring av bosettingsmgnsteret.
Saksbehandlerne i SND er langt mer skeptiske til kvinnesatsingens evne til &
bidra pa disse omradene. Prosjektet rapporterer at virkemidlene er lite proaktive,
de begrenser seg til a behandle innkomne sgknader.

Malgruppen oppfatter kvinnesatsingen som smal. Det etterlyses et
helhetsperspektiv pa kvinnesatsing, der serlig kvinners innpass i politikk og
samfunnsliv ogsa far en sentral plass. Mange av respondentene mener at kvinners
mulighet til innflytelse pa viktige politikkomrader burde veere en del av
kvinnesatsingen. Kvinnene etterlyste ogsa tiltak pa andre omrader som bedre
tilrettelegging av barnehager, skolefritidsordninger, muligheter for desentralisert
utdanning og bedre fritidstilbud.

Rapporten etterlyser en narmere spesifisering av  malgruppen for
kvinnesatsingen, etterfulgt av en diskusjon av om en nar de gruppene en gnsker a
na. En slik gjennomgang vil kunne vise at det er behov for en differensiering av
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virkemidlene mot ulike malgrupper. Evalueringen viser for eksempel at en med
de gkonomiske virkemidlene i liten grad nar fram til de unge, enslige kvinnene
som har starst tilbgyelighet til a flytte. (Pettersen, et al., 2000)

I ”Valdres-Rypa” analyserer Grimsrud (2006) resultat av spgrreundersgkelse av
hva som kjennetegner kvinner som har flyttet til Valdres. De som gnsker & bli
boende lenge, har de samme Kkjennetegn som forbindes med idealtypekvinnen
"Konserva” (Fredriksen og Skalnes oppsummert Skalnes 2001). For Konserva er
familie, og seerlig tilpasning til samboer/ektefelles bostedspreferanser avgjgrende
for valg av bosted. Forfatterne papeker at Konserva flytter etter mannen, og at
Valdres dermed er sarbar for at mannen finner mer attraktiv jobb andre steder.
Valdres rades derfor til & skape rom for alternative kvinner av typen Moderna.
Moderna er karriere-bevisst og ressurssterk. Valdres bgr synliggjere karriere- og
utviklingsmulighetene for kvinner 1 arbeidslivet i Valdres. Det er sagt om
distriktsarbeidslivet at den enkelte far et bredere ansvarsomrade, og flere typer
arbeidsoppgaver innenfor samme jobb, enn i byen. Dette henger sammen med at
spesialiseringen ikke alltid kan veere like sterk som i store bedrifter pa starre
steder. Det falger av dette at en kan fa mulighet til a prave seg i ulike funksjoner,
og kanskje komme raskere oppover i hierarkiet enn i byene.

”Motstrgms: Ein analyse av bulyst i Nord-Gudbrandsdalen™ (Skalholt 2008)
er basert pa en sparreundersgkelse til et utvalg kvinner og menn i Nord-
Gudbrandsdalen. Rapporten har som mal & finne mulige faktorer som pavirker
"bulyst". Denne rapporten viser at forskjellen mellom kvinner og menn nar det
gjelder utflytting er mindre na enn far. Den viser ogsa at det er sma forskjeller
mellom menn og kvinner nar det gjeld "bulyst", slik det er definert i denne
rapporten. Blant de som svarte pa undersgkelsen hadde flere kvinner enn menn
lyst & starte egen virksomhet. Samtidig var kvinner i sterre grad enn menn
skeptiske til disse mulighetene i Nord-Gudbrandsdalen. Funn fra denne rapporten
er ikke mulig a generalisere til populasjonen i Nord-Gudbrandsdalen, da
undersgkelsen ikke er strengt representativ. Resultater fra spgrreundersgkelsen
viser at de som aldri har flyttet ut har en signifikant bedre stedstilfredshet enn
tilbakeflyttere. Nyinnflyttere ser likevel ut til & ha bedre stedstilfredshet enn
tilbakeflyttere.

| en studie av kjgnn og entreprengrskap fra sasmme omrade viser Skalholdt og
Guldvik (2009) at det fortsatt er utfordringer knyttet til a finne et godt nok
arbeidsmarked (to relevante arbeidsplasser) for tilflyttende hgyt utdannede par, i
et begrenset arbeidsmarked. De peker ogsa pa at det finnes kulturelle hindre for
kvinners entreprengrskap og tilflytting til distriktsomrader.



Aaseth (2002) drefter i artikkelen ”Fra drem til virkelighet i nord — Regional
utvikling, individuell tilrettelegging for familieflyttinger” forholdet mellom
kvinner som medflyttere i forsvaret og deres utdanning og yrkesaktivitet. En
konklusjon i artikkelen er at et individuelt rekrutteringstilskudd” utlgser dialog
med den potensielle tilflytteren. Aetats rolle trekkes fram ved at det legges
restriksjoner for utnytting av tid til studier for kvinner som er medflyttere.

5.6 Resultater: Ulike tiltaks betydning

| dette avsnittet vil vi samle resultatene fra de ulike studiene som er omtalt for a
fokusere pa hva vi vet om ulike tiltaks betydning. Presentasjonen starter med
direkte tiltak og fortsetter med de indirekte og breiere virkemidlene og
tilneermingene. | enda starre grad enn i forrige avsnitt vil disse likevel gli over i
hverandre, siden de breie prosjektene ofte inneholder smalere og mer malrettede
tiltak. Som nevnt i gjennomgangen av prosjektene er det stor mangel pa studier
og analyser som dokumenterer sammenhenger. Dette baserer seg derfor i stor
grad pa egenevalueringer og antatte sammenhenger.

5.6.1 Resultat fra de direkte tiltakene

Trainee- og internship-programmene er malrettet og har tallfestede resultater. De
viser relativt god maloppnaelse selv om de ikke ngdvendigvis nar de resultatene
som er satt pa forhand. Disse kan jo like gjerne veere uttrykk for gnsker og hap
som realistiske forventninger. Slik vi ser det har slike program gode muligheter
for & bidra til direkte rekruttering av arbeidskraft til spesifikke ledige stillinger i
bestemte virksomheter. Det forutsetter at det opprettes kontakt mellom bedrifter
med rekrutterings- og kompetansebehov og aktuelle kandidater, fra stedet,
rekruttert pa leeresteder eller i utlandet. Virksomheten ma da ha oversikt over sine
kompetanse- og rekrutteringsbehov pa litt sikt.

Mange virksomheter har liten oversikt over sine kompetanse- 0g
rekrutteringsbehov, og i enda mindre grad strategier for planmessig arbeid med
dette. Det synes & veere en forskjell mellom stgrre og mindre bedrifter i
muligheten til & jobbe planmessig med dette. Men slikt arbeid synes a vise gode
resultater, selv om ikke formaliserte oversikter og strategier ogsa kan oppleves
som positive.

Bedriftsorganisert kurs- og oppleringsvirksomhet (sprak, sveising, anestesi,
kulturforstaelse etc.) virker i mange tilfeller som gode strategier. De kan bade
kvalifisere ansatte til nye stillinger i bedriften og bidra til at folk blir veerende
fordi de far utviklingsmuligheter. Dette kan ogsa bidra til & rekruttere og
kvalifisere ny arbeidskraft fra arbeidskraftreserver pa stedet (folk utenfor
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arbeidsmarkedet), samt arbeidskraft nasjonalt og internasjonalt. Slike prosjekter
krever samarbeid med utdannings- og oppleringsetater, gjerne NAV,
innvandringsmyndigheter og i mange tilfeller individuell oppfalging, alternative
modeller og betydelig koordinering. Det forutsetter ogsa, som nevnt over, at
virksomhetene har oversikt over sine behov. Det finnes dokumentasjon pa noen
slike prosjekter, men de burde kunne dokumenteres og studeres av uavhengige
institusjoner pa relativt enkle mater.

”Hele mennesket og familien”: Noe dokumentasjon antyder at det i direkte
rekruttering er ngdvendig og fruktbart a legge til rette for den ansattes og
eventuell familie skal finne stedet attraktivt, fa hjelp til a finne bolig, barnehager
etc, selv. om andre mener dette har hatt liten betydning. Slike ting kan veere
utslagsgivende i situasjoner der jobben er interessant, men en trenger konkrete
analyser for a wvurdere dette. En brei tiln@rming og samarbeid mellom
arbeidsgiver og kommune og etater i kommunen for & fa kontakt med
arbeidstakeren og dennes behov for informasjon etc. synes a vise resultater. |
dette inngar a gi potensielle innflyttere og arbeidstakere informasjon.
Vertskapsprosjekter sa vel som fokus pa kulturkompetanse og opplaring ved
ansettelser av bade utenlandsk og innenlandsk arbeidskraft tyder pa det. Det er
likevel vanskelig @ male den direkte effekten av slike tiltak fordi det forutsetter at
jobben finnes og er interessant eller at flytting er aktuellt eller allerede besluttet.
Prosjekt og tiltak som tar hgyde for at mennesker er mer enn en “ansatt” og
gjerne er del av en sosial enhet, kan bidra bade til a rekruttere nyansatte og bidra
til trivsel. Slike grep kan hindre stor turn-over eller videre-flytting.

Samarbeid mellom arbeidsgivere og utdanningsinstitusjoner har vist effekt, men
mye tyder pa at det ma vaere malrettet og falges av tiltak for motivering etc. Det
ma organiseres slik at det ikke oppleves som for kostnadskrevende og usikkert
for bedriftene, samtidig som det er deres behov som forsgkes dekket. Konkrete
analyser og tallfesting mangler, samt forstaelse av under hvilke forutsetninger
dette finner sted.

Bevisst arbeid med omdgmme og profilering av virksomhet, naring og sted og
samfunn, bade i stillingsannonser og i breie prosjekter, har ogsa vist seg a kunne
ha effekt. Dette er prosesser som krever tid, og er vanskelig & male, siden de er
knyttet til overordnede trender, og strukturelle og konjunkturelle forhold. Det
synes 0gsa a vere et poeng a ikke overselge jobber innholdsmessig, eller steders
muligheter og attraktivitet. Det kan fare til skuffeler, misforngyde ansatte og
innflyttere med pafelgende “exit” — som & slutte i jobben eller flytte. Slike
prosjekt tematiserer sammenhenger mellom identitet, selvtillit, tilfredshet,
omdgmme, og disse vet vi lite om.



I lokale- og regionale arbeidsmarked synes det a veare et poeng a ikke konkurrere
om arbeidskraften. Det er bedre a samarbeide om a tiltrekke seg flere
arbeidstakere, eller utvikle tilgjengelig arbeidskraftreserver. Analyser av
prosjekter som jobber pa denne maten, og effektene av dem, er likevel fa.

Nettverksrekruttering er en strategi som benyttes i stor grad. Vi vet likevel lite
om hvorfor og hvordan de fungerere, og hva som skjer nar de ikke fungerer godt
nok. Potensialet vil vaere & benytte slikt mer planmessige, og utvide og se nye
deler av nettverk som potensielt for dette formalet, for & na flere grupper. Nar
nettverkene blir sterre i utstrekning sosialt og geografisk kan nye utfordringer
oppsta, og prosesser som hindrer tilflytting vil kunne innga.

Tiltak pa arbeidsplasser pa individuelt, organisasjons og systemniva kan kanskje
bidra til bedre trivsel og dermed at ansatte blir lengre i stillinger, og i starre grad
far et lengre yrkesaktivt liv innenfor virksomheten. Slike studier finnes kanskje i
andre fagfelt enn rekruttering? Stabilitet kan likevel overdrives, og bidra til a
bremse nye rekrutterings- og kanskje innovasjonsprosesser.

Prosjekt som er spisse, smale, konkrete med en klart definert malgruppe og klare
malsettinger er enklest & male og dermed vurdere maloppnaelse for. Det betyr
likevel ikke at det finnes mange studier og analyser av slike. | slike prosjekt er
det ogsa mulig & kartlegge feltet grundig, tilpasse tiltakene direkte il
malgruppens behov, behov for kunnskap, informasjon, forankring og ordninger
etc. Slike tiltak trenger likevel ikke bli vellykkede, men en har da muligens stgrre
mulighet for & vurdere hvorfor noe ikke fungerer. Enkel malbarhet ma ikke
forveksles med at de dermed er viktigst.

5.6.2 Resultater fra de breiere indirekte prosjektene

Breie, indirekte prosjekt er derimot mer krevende & male, og det er enda
vanskeligere enn for direkte rekruttering a studere tiltak og virkemidler direkte
effekt.

Mobilisering og forpliktende involvering av samarbeidspartnere, kanskje sarlig
rettet mot virksomheter i privat sektor, synes som et suksesskriterium. Det
gjelder ogsa tverrfaglig samarbeid i kommuner og mellom offentlige etater.
Helhetlig, konkret og malrettet arbeid mot bestemte malgrupper i kommunene er
en del av dette, og inngar i de fleste typer prosjektarbeid. Den direkte effekten av
dette i rekrutteringsarbeid er derimot vanskelig a se dokumentert.

Aktiv bruk av media, utvikling av kommunikasjonsplattformer, styrking av
synlighet og kjennskap rettet mot spesifikke grupper ser ut til & veere en viktig
faktor, selv om fa studier kan dokumentere at dette har veert viktig. Det vil vere
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viktig & fa kunnskap om hvordan dette fungerer og ma integreres i andre
prosjekter og konkrete tiltak.

Direkte kontakt og oppfelging synes & veare ngdvendig og et kriterium for
suksess for mange typer tiltak. Dette henger sammen med at det er
enkeltpersoner som er mal for mange av tiltakene, som trenger mer informasjon
og kunnskap, tar avgjerelser etc. Dette er tid- og ressurskrevende tilnaerminger.
Slike prosjekter kan ligge godt til rette for a tallfeste resultater i starre grad enn
det som er gjort.

Arenabygging, bade for inkludering, som mgteplasser, som utgangspunkt for
erfaringsutveksling, mobilisering og politikkutforming, har betydning. Men det
krever tid, og dokumentasjonen viser i liten grad malbare eller tallfestede
resultater av denne typen arbeid.

Kunnskapsbasert. En rekke av innvandrer- og Kkvinneorienterte prosjekter
benytter erfaringer fra tidligere prosjekt, og er slik sett kunnskapsbaserte nar de
tar utgangspunkt i den spesifikke malgruppens situasjon og behov. De henvender
seg til hele menneske og inkluderer bade personlig myndiggjering
(empowerment), kunnskapsgking, kvalifisering, nettverksbygging,
mentorordinger og individuell oppfelging med mer. Mange av disse viser
tilsynelatende gode resultat og involverer en betydelig grad av samarbeid.
Likevel er det fa uavhengige studier og studier av konkrete sammenhenger
mellom tiltak og resultat ogsa her. Resultatene er derfor usikre.

Dokumentasjonen antyder ogsa at prosjekter og tiltak ma veere politisk,
administrativt og det vi vil kalle naringsmessig forankret. Det forutsetter
samarbeid, informasjon, megtevirksomhet og arbeid i forkant, underveis og
etterkant av prosjekter pa hensiktsmessige mater for de samarbeidende parter.

Organisering. Prosjekter med mange involverte og stor involvering krever
organisatoriske og strategiske grep for a sikre fremdrift, hindre byrakratisering og
bli for tidkrevende. Delprosjekt og ngye vurdering av hvem som skal involveres i
hva, er stikkord her i fglge noen prosjekters egenevaluering.

Lokal tilpassing. Det synes a vere viktig at modeller og metodikker, tiltak og
innhold i prosjekter tilpasses lokale forhold pa flest mulig mater, selv om vi i
liten grad vet hva slags lokal tilpassing som er viktig — og konkrete effekter av
dette. Det kan gjelde mal og malgrupper, tiltakenes art og utforming, innhold i
opplaering og ma sannsynligvis derfor veare basert pa kunnskap om malgruppens
behov. Det krever gjerne betydelig involvering av mange ulike aktarer.



Mange prosesser og tiltak handler om holdningsendringer og endring av
adferdsmgnster, identitet, fremtidstro og lignende hos sa vel arbeidsgivere, etater
og bedrifter som hos innbyggere og arbeidstakere. Slikt er krevende, tar vanligvis
lang tid og er vanskelig & male og vurdere. Det kan likevel veere viktig. Det vil
sannsynligvis innebare at nar slike mal og aktiviteter inkluderes i prosjekter ma
en ogsa legge vekt pa a fastsette tidshorisont og hvordan en vil evaluere og male
dette.

Arbeidsinnvandrere, medfglgende ektefeller, ekteskapsmigranter og flyktninger
synes i liten grad a bli sett som en ressurs. Den kompetansen de har synes derfor
ofte a veere uutnyttet. Mange virksomheter og kommuner gjar lite for a integrere
og bruke disse gruppene. Prosjekter som jobber malrettet mot disse antyder stor
grad av maloppnaelse, selv om en ogsa her mangler direkte kunnskap om
sammenhengen mellomtiltak og resultat. Det kan ogsa kreve kunnskap og
endringer hos arbeidsgivere, andre ansatte og i virksomhetene forgvrig.

Oppsummert kan vi si at sveert mange tiltak kan veere vellykket, men at det finnes
liten dokumentasjon pa hva det er som gjgr dem vellykket. Videre er mange av
de tiltakene som her er presentert vellykket pa den maten at de samvarierer med
andre positive prosesser, men vi vet ikke om de positive prosessene skyldes de
iverksatte tiltakene. Det er derfor fare for at vi overrapporterer positive effekter
av tiltak.

Vi har ikke lgftet frem utfordringer og problemer. Studier som for eksempel
KRD (2009) viser blant annet at det som betegnes som kriterier for suksess ofte
ogsa representerer store utfordringer. Det er for fa prosjekter som er
dokumentert, for fa som er vurdert med hensyn til maloppnaelse og de er for lite
grundige pa hva som virker til at vi kan konkretisere funnene mer enn det som er
gjort her.
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6 KONKLUSJON

6.1 Oppsummering av resultater

Metoder og datatilfang

Det er et sveart begrenset tilfang av studier og evalueringer av
rekrutteringsprosjekter. De fleste er enkle presentasjoner pa hjemmesider og i
brosjyrer, men det finnes ogsa noen korte prosjektrapporter uten rapportering av
resultater og noen fa med rapportering og vurderinger av resultater. Enda feerre,
(nesten ingen) studier og rapporter vurderer hvorvidt rekruttering og tilflytting
skyldes tiltak og virkemidler iverksatt i rekrutteringsprosjekter. En del kunnskap
om problemstillingene foreligger i breiere studier om tematikken, de fleste av
disse falt utenfor dette oppdraget.

Utfordringer

Det er behov for folk med hgy, midlere og lite formell kompetanse, og ulike
arbeidsgivere og omrader opplever utfordringer av litt forskjellig karakter. Behov
for ingenigrer til kommunal sektor synes spesielt stort, mens det i mange bransjer
ikke er sa stort behov for formell kompetanse men fokus pa andre deler av
kompetansebegrepet som evne og vilje til & jobbe og veere en stabil arbeidstaker.
Variasjoner i stramheten i ulike lokale arbeidsmarkeder for ulike yrkesgrupper og
bransjer gjer det vanskelig a oppsummere mer generelle trender.

I mange distriktsomrader er det likevel en generell mangel pa arbeidskraft, et
misforhold mellom arbeidskraftstilbud og — behov, samt spesielle mangler som
henger sammen med en befolkningens gkende alder og nedgang i folketall som
mange steder opplever. Denne skyldes bade manglende tilvekst og fraflytting.
Det er derfor viktig at aktgrene pa dette feltet kopler behov for rekruttering av
arbeidskraft til prosesser rettet mot a beholde eller rekruttere nye innflyttere og
tilbakeflyttere. Utfordringene kan vare svert spesifikke, selv om det a rekruttere
den riktige arbeidstakeren ogsa er knyttet til arbeidsplassens lokalisering,
starrelse, sentralitet, individuelle, sosiale og kulturelle forhold.

Aktarer, arbeidsdeling og ulike typer prosjekt

Det finnes en arbeidsdeling mellom aktgrene som jobber med rekruttering av
arbeidskraft og breiere rekrutteringsstrategier. Grovt sagt kan vi si at kommuner,
naringshager og utviklingsselskap i samarbeid med andre aktgrer ser ut til a
initiere en stor del av prosjektene som er dokumentert. Mange kommuner
initierer mye arbeid. Andre er lite proaktive, serlig i forhold til arbeidsgivere i
privat sektor sine behov og venter pa at arbeidsgivere skal kontakte dem.
Bransjeforeninger og naeringer har initiert viktige studier av behov og strategier i
privat sektor, men disse viser i liten grad hva som er resultatene av de ulike
rekrutteringsstrategiene. NHO har iverksatt noen dokumenterte og vellykkede



prosjekter rettet mot innvandrere og kvinner som ogsa dekker det
distriktspolitiske virkeomradet.

Dokumentasjonen domineres av prosjekter som er initiert og finansiert av det
offentlige, ofte kommuner, og gjerne i samarbeid med andre offentlige instanser.
Mange av prosjektene er ogsa interkommunalt- eller regional samarbeid,
inkludert samarbeid med bedrifter i privat sektor.

Mange av prosjektene er breie tilneerminger som inkluderer rekruttering av
arbeidskraft, men som ogsa omfatter mal knyttet til & opprettholde folketallet
generelt. Noen slike prosjekt er likevel mer malrettet og smale enn andre, selv
om det ikke ngdvendigvis er knyttet direkte til rekruttering av arbeidskraft, som
for eksempel "Lys i alle glas”

Studiene om rekruttering omhandler gjerne rekruttering til offentlig, og ofte
kommunal sektor. Men ogsa her mangler kunnskap om hvilke strategier og
prosjekter om fungerer og hvordan de fungerer. De fleste studiene som
dokumenterer tiltak og prosjekter i private enkeltbedrifter er direkte og smale
prosjekter rettet inn mot rekruttering til bestemte stillinger. Ogsa her er det en
erfaring at rekruttering til en stilling ogsa innebarer rekruttering til et sted, og at
betydningen av sted, muligheter for bolig, barnehage og fritid er viktig nar
enkeltbedrifter skal rekruttere eller beholde kompetanse.

Tiltak, virkemidler og strategier

Vi har presentert en rekke prosjekter og oppsummert hvilke tiltak som har vist
seg vellykket, samt fremhevet faktorer og kriterier for & oppna gode resultat.
Presentasjonen av prosjektene er kategorisert i relativt direkte og smale
rekrutteringsprosjekter og tiltak, og i breiere, indirekte prosjekter som tilflytting
og bolystprosjekter. | mange av de breie og indirekte prosjektene fant vi ogsa
rapportert delprosjekter og konkrete malrettede direkte tiltak.

6.2 Hvavet viom hva som virker?

Det foreligger nesten ingen vitenskapelige studier som evaluerer prosjektene og
analyserer sammenhengen mellom tiltak og virkemidler og deres resultat og
effekt. Med forbehold om det manglende datatilfanget og begrensinger i studiene
av evaluering av sammenhenger, peker vi likevel pa en del tendenser. Pa tross av
manglende studier antyder vi altsa noen mulige sammenhenger, tiltak og faktorer
som kan bidra til suksess. Snarere enn kunnskapsbaserte resultater, er dette
usikker kunnskap og hypoteser om sammenhenger.

e Trainee- og internshipprogrammene er malrettet, har tallfestede og ofte
positive resultater.
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e Virksomhetene som utarbeider oversikt over sine kompetanse- og
rekrutteringsbehov og jobber planmessig med dette ser ut til & ha feerre
rekrutteringsproblemer enn andre. Stgrre bedrifter synes a ha mer kapasitet til
dette enn mindre virksomheter.

e Bedriftsorganisert kurs- og opplaringsvirksomhet synes i mange tilfeller som
gode strategier for a kvalifisere ansatte til nye stillinger i bedriften og bidra til
a rekruttere og kvalifisere ny arbeidskraft. Dette kan veere tiltak pa
individuelt, organisasjons og systemniva.

e Ogsa i direkte rekrutteringsarbeid ser det ut til & vaere fruktbart a legge til
rette for at den ansatte og evt. familie skal finne stedet attraktivt. Samarbeid
mellom arbeidsgiver, kommune og andre kan bidra til resultat.

« Vertskapsprosjekter, fokus pa kulturkompetanse og oppleering ved ansettelser
av bade utenlandsk og innenlandsk arbeidskraft kan vere vellykket, men det
er vanskelig @ male effekten av slike tiltak.

o Samarbeid mellom arbeidsgivere og utdanningsinstitusjoner kan ha effekt.

o Bruk av media, utvikling av kommunikasjonsplattformer og styrking av
synlighet rettet mot spesifikke grupper, synes a veere en faktor sammen med
andre tiltak. Det synes viktig & ikke overselge jobber og steder.

e | lokale- og regionale arbeidsmarked er det sannsynligvis bedre & samarbeide
om a tiltrekke seg og utvikle tilgjengelig arbeidskraftreserver, enn a
konkurrere om arbeidskraften.

o Nettverksrekruttering er en strategi som benyttes i stor grad.

« Direkte kontakt og oppfalging bade i opplarings- og rekrutteringsprosesser
virker ngdvendig.

e Arenabygging som mgteplasser for inkludering, og utgangspunkt for
erfaringsutveksling, mobilisering og politikkutforming, kan ha betydning for
fagmiljeer pa steder og i bedrifter.

« Mobilisering og forpliktende involvering av samarbeidspartnere, samt
helhetlig og strategisk arbeid er sannsynligvis suksesskriteria, som i andre
typer prosjektarbeid. Prosjekter med mange involverte og stor involvering
krever organisatoriske og strategiske grep for a sikre fremdrift.

« Lokal tilpassing: Modeller og metodikker, tiltak og innhold i prosjekter ma
sannsynligvis tilpasses lokale forhold. Prosjekter som er kunnskapsbaserte
synes oftere a fremsta som relativt vellykket enn mer generelle prosjekt.

« Holdnings- og adferdsendringer, endringer av identitet, fremtidstro hos
arbeidsgivere, etater, innbyggere, bedrifter og arbeidstakere er krevende, tar
tid og er vanskelig a male og vurdere.

« Mange virksomheter og kommuner synes a gjare lite for a integrere
arbeidsinnvandrere, medfglgende ektefeller, ekteskapsmigranter og
flyktninger i arbeidsstyrken. Prosjekter rettet mot disse synes a vise
maloppnaelse.

« Malgruppen ma trolig spesifiseres for a iverksette treffsikre tiltak

6.3 Manglende kunnskap og aktuelle problemstillinger

Det hovedinntrykket som dette bredt anlagte sgket og avgrensede
gjennomgangen etterlater seg, er at det gjeres prosjektarbeid av et betydelig



omfang pa det breie feltet rekruttering av arbeidstakere og innbyggere til
distriktsomradene. Svaert mange kommuner, fylkeskommuner og neeringshager er
involvert, og det kan se ut til at de ofte driver denne virksomheten gjennom ulike
former for samarbeid med hverandre. Det er tankevekkende at svert fa av disse
prosjektene er evaluert. Det er lite dokumentasjon fra og studier av konkrete
prosjekter, bade i privat og offentlig regi. Derfor er det fa studier som viser og
vurderer hvilke tiltak og virkemidler som faktisk virker og har effekt. 1 de
tilfellene der en har kunnet peke pa positive effekter, er det i sveert liten grad
pavist og vurdert om de positive resultatene faktisk  skyldes
programmene/prosjektene som har veert gjennomfart.

Forklaringene pa dette kan veere flere. Farst og fremst skyldes det trolig knapphet
pa tid og andre ressurser. Vi har ikke full oversikt over maten
rekrutteringsprosjektene blir gjennomfart pa, men mye kan tyde pa at de i mange
tilfeller er en arbeidsoppgave blant flere som prosjektlederen har ansvar for. Da
er det narliggende a anta at fokuset farst og fremst er pa a gjennomfare
oppgavene i prosjektet, mens det a skape gode systemer for evaluering blir
nedprioritert. Til dette kommer at mange av prosjektene synes a ha et relativt lite
omfang, ved at de avgrenser seg til & ha stands pa ulike arrangement eller invitere
til "tilbakeflyttertreff”, og at en av den grunn ikke helt ser verdien av a knytte en
evaluering til det. Mange av de vi har fatt tilbakemelding fra i lgpet av denne
kartleggingen, er likevel meget interessert i a fa evalueringer av det arbeidet som
bade de selv og andre gjar, og etterspar mer kunnskap pa feltet..

Vi har ogsa sett at det finnes en del evalueringer/rapporter som trolig kan gi et
visst innblikk i hvor stor suksess som er forbundet med denne typen tiltak, men
som ikke er offentlig tilgjengelige. Placement, som er en stor akter sier at de
evaluerer og rapporterer alle prosjekt. Disse er ikke tilgjengelig pga.
anonymitetshensyn. Dette er et tankekors, siden mange kommuner synes a bruke
mye midler pa dette.

Vi fant lite relevant informasjon om samiske prosjekter, samtidig som vi vet at
rekruttering av personell med samiskspraklig kompetanse er et sveert aktuelt
tema. Dette kan bety at det ikke finnes konkrete prosjekter knyttet til dette
temaet, men det kan ogsa bety at det er lite dokumentasjon fra prosjekter som
eventuelt finnes.

Studier om bruk av utenlandsk arbeidskraft og prosjekter knyttet til a utnytte
utenlandsk arbeidskraft sin kompetanse finnes det en del av. Disse konkluderer
med at arbeidsgivere sjelden har en tydelig strategi for bruk av utenlandsk
arbeidskraft, heller ikke for & utnytte deres kompetanse og fa midlertidig
utenlandsk arbeidskraft til a bli veerende over tid.
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En arsak til at det finnes lite dokumentasjon av resultater og effekter av ulike
rekrutteringstiltak er at det er knyttet betydelige metodiske utfordringer til dette.
Det er et er lettest 8 male de spisse, konkrete og avgrensede prosjektene som for
eksempel "Lys i alle glas”, selv om det ogsa i slike tilfeller strengt tatt kan reises
en viss tvil med hensyn til arsakssammenhengen; om det som er malt faktisk er
resultater av det konkrete prosjektet eller om det ogsa er andre forhold som
spiller inn. Samtidig er det viktig & huske at det at resultatet er malbart og faktisk
malt og har positiv effekt, ikke ngdvendigvis betyr at dette prosjektet viser bedre
resultat og er mer vellykket eller mer viktig enn andre typer, mindre malbare
prosjekter. Likevel er det behov for & kunne dokumentere hva som virker!

Mange av de tiltakene vi har registrert er bredt anlagt og fokuserer pa flere
aspekter ved rekrutteringstematikken. Det kan synes relevant siden arsaker til
flytting og bolyst er mangfoldige og komplekse. Fokuset blir slik sett ofte pa
tilflytting generelt, mer enn spesifikke rekrutteringsprosjekter. Denne typen
prosjekter er vanskelige a evaluere. En mulig tilgang til & etablere et system for
systematisk tilbakemelding av resultater og effekter er a diskutere i forkant av et
prosjekt hva evalueringskriteriene skal veere og knytter dette til sparsmalet om
hvilke mal prosjektet har

Avslutningsvis vil vi peke pa at den kunnskapen vi har kanskje ikke er den vi
trenger mest. Vi trenger kunnskap om hva som er de kritiske faktorene for at et
tiltak eller prosjekt fungerer. Hvordan kan slike prosjekter og tiltak studeres slik
at erfaringer som er nyttige kan bringes videre? En viktig utfordring er derfor &
finne ut hva slags type kunnskap og dokumentasjon som er nyttig og samtidig
mulig a skaffe til veie.
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