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Forord

Denne rapporten eren evaluer ing av hvilke effekter ni  regionale trainee -ordning er har pa
malsettingen om a rekruttere unge med hgy utdanning til distriktene. Oppdragsgiver er
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Rapporten baserer seg  pa analyser av kvalitative og kvantitative data. Det er sdledes
gjennomfgrt kvalitative intervjuer med daglige ledere i trainee -programmene,

traineer /eks -traineer , finan sgrer, bedrifter og offentlige institusjoner som er tilknyt tet
programmene . | tillegg er det gjennomfart to surveyer ;en blant traineer/eks -traineer og
en blant bedrifter og organisasjoner som er med i ordningene . Undersgkelsen e ble
giennomfart i lgpet av oktober -november 2010. Vi gnsker & takke alle de som har stilt
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Sammendrag

Denne rapporten er en utredning om hvilke effekter ni regionale  trainee -ordning er har i

forhold til & tiltrekke og beholde unge med hgy utdanning i distriktene.

Rapporten bygger dels p& kvalitative analyser av intervjuer med daglige ledere i trainee -
programmene, traineer/eks -traineer, finansgrer , bedrifter og offentlige institusjoner som

er tilknyttet programmene, og dels pa kvantitative analyser av data fra to surveyer blant
traineer/eks -traineer og bedrifter og 0 rganisasjoner som er med i ordningene.

Resultatene v iser at :

* 66 prosent av de som  er ferdige med trainee  -perioden bor innenfor det

geografiske nedslagsfeltet til ordningen ett ar etter avsluttet program . To ar etter bor 62
prosent i omradet . Av dagens traineer sier 61 prosent at de dmest sannsynlig o6eller delt
sikkert 6kommer til & bl i boende i omradet etter trainee -programmet er ferdig

* 67 prosent av de som ble veerende etter endt program sier deltakelse i trainee -
programmet har medvirket til dette. Dermed har trainee  -ordningen bidratt til & bosette

54 prosent av de som er ferdige me d Igpet . Tilsvarende tall for dagens traineer er at 77
prosent sier de sannsynligvis kommer til & bli boende i regionen, og at trainee -ordningen
dermed har en positiv bosettingseffekt 58 % av de som er traineer pr dato.

* Tilbud om jobb etter trainee -perio den er trainee -ordningens viktigste bidrag i

forhold til & fa traineene til & bli boende.

* Sannsynligheten for & bli vaerende i regionen er starst for de som er oppvokst i
regionen, og/eller for de som har kjeereste fra regionen. Men ogsa blant de som ikke

hadde noen tilknytning til regionen blir over halvparten boende.

* Sa lenge traineene er i trainee -stillingen er bosettingseffekten naer 100 prosent.
En kontinuerlig drift av trainee -programmene sikrer dermed en jevn tilfgrsel av unge
med hgy kompetanse , og bidrar pa denne maten til en stabil , om enn midlertidig ,

bosetting av unge med hgy utdanning

* Traineene er i overveiende grad forngyde med ordningene slik de fungerer i dag.
Seerlig setter de pris pa jobb -rotasjon mellom bedrifter. De synes bedriftene i ordningene
er spennende arbeidsplasser , og mener de far utnyttet sin kompetanse gjennom de

arbeidsoppgavene de deltar i.

* Litt over halvparten av bedriftene og institusjonene tilknyttet ordningene mener

de har fatt tilfart kompetanse de ellers ikke vill e ha fatt gjennom ordningene.



* Viktigere e nn kompetansetilfarsel er imidlertid ordningen for & fa unge
medarbeidere inn i organisasjonen. Ordningen gjgr det mindre risikofylt & ansette
nyutdannede , og makter dessuten i starre grad enn vanlig rekrutterings prosesser & na de

unge .

* Viktigste motivasjon  for bade private og offentlige virksomheter i forhold til &
delta i trainee -ordningen er at den bidrar positivt til omdgmmebygging. De gnsker a vise
at de stgtter lokalsamfunnet gjennom & la unge med hagy utdan ning fa slippe tili ~ sine

organisasjoner

* Trainee -ordning en harlykkesia promotere bade partnerorganisasjoner og
region ene idet 71 prosent av traineene/eks -traineene har fatt et mer positivt inntrykk av
partnervirksomhetene enn de hadde fra far. Tilsva rende har 62 prosent fatt et mer

positivt bi Ide av regionen enn de hadde fra far.

* Maten nye traineer blir tatt i mot pa og integrert i bade arbeidsliv og sosialt liv
synes a veere effektiv i forhold til & skape bolyst. Kanskje burde trainee - programmene i
starre grad utnytte det potensialet de har for a fa tak i og holde pa folk uten tidligere

tilknytning til regionen.



1 Innledning

Denne rapporten har som hovedmal a vurdere hvilke effekter de regionale trainee -
program mene har i forhold til & rekruttere unge med hgy utdanning til distrikten e. Det
som skiller sakalte regionale trainee -programmer fra ordingere bedriftsinterne trainee -

program er at formalet med dem er a skaffe hgykompetent arbeidskraft til en bestemt

region heller enn til en bestemt bedrift. Bakgrunnen for & etablere slike progr am er at
regione r utenfor de starste byene opplever det som uheldig atd e mister unge
medborgere og formalkompetanse gjennom at mange unge med hgy utdan nelse flytter
fra regionen og  f& unge med slik kompetanse flytter inn . Gjennom regionale trainee -
program samarbeider bedrifter og ofte ogsd offentlige virksomheter pa tvers av
administrative  grenser for & stille sterkere i kampen om & rekruttere hgyt utdannet

arbeidskraft til den regionen de er lokalisert i.

| en stadig mer kunnskapsbasert gkonomi regnes gje rne tilgangen pa mennesker med

hay utdanning som den viktigst e faktoren for 4 oppna  regional vekst og utvikling. Det er

et velkjent faktum at hovedstaden og storbyene har en mye hgyere andel personer med

hgyere utdanning enn sma og mellomstore byer, tettst eder og spredtbodde strak.

Arsakene til de n skjeve fordelingen  antas ikke bare & henge sammen med at det er flere
kunnskapsintensive arbeidsplasser i mer sentrale strgk, men ogsa at hgyt utdannede
personer, i sbkbrdeleshet den ,oftkharimererbahk r eat i ve

bostedspreferanser  (Florida 2002)

Trainee -program mene er opprettet for & mgate disse utviklingstrekkene pa en offensiv

maéte. Bade neeringsliv og offentlige myndigheter har erkjent aten ma samarbeide
regionalt om & beholde og &fatakide  n mest kompetente arbeidskraften. AVvi kan
bare sitte og se pa at Oslo  -bedriftene tropper opp pa universitetene og snapper

ungdommene vare rett foran nesen pa oss ; vima ogsa veere tilstede; vi m& ta opp

kampen ogvise hvavi hardbypad . Fordeterikk e santat viikke har interessante

arbeidsplasser; det handler bare om & slippe ungdomment ilo7 for & sitere en

bedriftsleder
De regionale trainee -programmene gar derfor malrettet til verks; de oppsgker unge med
hay utdanning for & tiloy dem midlertidig e stillinger som traineer i bedrifter og

organisasjoner i regionen. P& den maten satser man pa en gjensidig utveksling av goder;
bedriftene far haykompetent arbeidskraft og de unge far arbeidserfaring samtidig som de
far teste t ut regionen som bosted. I di striktspolitisk sammenheng kan t rainee -
programmene ses pa som et direkte virkemiddel  rettet moten  spesifikk malgruppe ; unge

voksne med hgy utdanning

kl assen

k k e



A rekruttere denne malgruppen til distriktene er viktig pa flere mater. For det farste er
denne aldersgr uppen , fordi de lager barn, ngdvendig av hensyn til & opprettholde eller
gke folketallet i regionene . A opprettholde folketallet er selve grunnlaget  for &
opprettholde produksjon, serviceniva og gvrige samfunns institusjoner . Fordi stadig flere
unge tar hgy ere utdanning er det viktigere enn far & kunne tilby kunnskapsintensive
arbeidsplasser og ellers ta denne gruppens bostedspreferanser pa alvor. For det andre
kan de nyutdannede tilfare k ompetanse og kapasitet til bedrifter og virksomheter [
regionen e og de rigijennom gke verdiskapningen i samfunnet. Som vi skal se , bidrar
trainee -ordning en direkte til disse overord nede malsettingene gjennom at de aktivt
skaffer ung hgy utdannet arbeidskraft til sine respektive regioner. | tillegg kan trainee -
ordningene ha indi rekte virknin ger gjennom at de driver markedsfaringsarbeid for & gjare
det regionale arbeidsmarkedet bedre kjent blant de unge og for & synliggjere stedene

som potensielle bosteder . Til sammen kan dermed de regionale trainee -ordning ene veere
med a endre en  vanlig forestilling om at distriktene ikke har interessante arbeidsplasser

for folk med hggere utdanning.

Denne rapporten  vurdere r i hvor stor grad  de regionale trainee -program mene virker i
forhold til

1) & skaffe ettertraktet kompetanse til naeringsliv og of fentlige institusjoner
2) & fade unge til & bosette seg i regionene
3) a promotere regionen som bosted for unge voksne med hgy utdanning

| kapittel 2 presenteres datagrunnlaget og metodene vi har brukt. | kapittel 3

presenteres og sammenliknes de ni programmene . Her finner vi blant annet at noen
program vektlegger den regionale dimensjonen mer enn andre. | kapittel 4 presenteres
traineene/eks -traineenes vurderinger av hvilket utbytte de har hatt av & delta i trainee -
program mene og ogsa hvor mange av dem som har fatt jobbtilbud gjennom ordningen

| kapittel 5 servi  trainee -program met fra medlemsorganisa  sjonene s side; her kommer
det fram at o mdgmmebygging er en langt viktigere grunn til & veere med i ordningen enn
behovet for a rekruttere kompetanse. | kapittel 6 vurderer vi ordningens virkning pa
bosettingen. Her kommer det fram at trainee -ordningene haren  sveert god
resultatoppnaelse. | kapittel 7 tar vi for oss indirekte virkninger av ordningen, og i

kapittel 8 ser vi p& betydningen av offentlig statte. Til slu tt i kapittel 9 gjer vi noen

betraktninger om veien videre for de regionale trainee -ordning ene.



1.1 Kampen om de hgyt utdannede unge

Flyttestatistikken viser at unge voksne mellom 20-29 ar er den mest mobile

aldersgruppen . Det har naturligvis sammenhe ng med at dette er en livsfase hvor de

fleste bryter opp fra foreldrehjemmet og tar fatt pa et utdanningslap og/eller

yrkeskarriere. Det er en fase av livet som ofte kalles sgkefasen; der det ikke bare er
utdanning og yrkesliv som utforskes men ogsa for ek sempel nye bekjentskaper, nye
steder og nye opplevelser. Det handler om a ta stilling til tre typer spgrsmal : Hva skal
jeg gjare her i livet? Hvem skal jeg gjgre ting sammen med? Hvor skal det skje? Det
farste knippet  spagrsmal omfatter faktorer som har med utdanning og yrkeskarriere a
gj@re, og ogsa ting som kan veere relatert til interesser og hobbyer. Hvem -spgrsmalet er
knyttet til familiedannelse og barn, men ogsa til andre sosiale band og nettverk. Hvor -
spgrsmalet har med stedsfalelse og stedsidentitet a gjere . Svarene og prioriteringen

mellom d isse sparsmalstypene har implikasjoner for framtidig bosted (Sgrlie 2006).

Det er relativt flere fra utkantkommuner og s mabykommuner enn fra

storbynaere omrader som flytter ilagpet av denne sgkefasen . Livslgpsanalys er utfert av
Kjetil Sgrlie viser for eksempel at 70 -75 prosent av de som er opp voksti
utkantkommuner  og 65 -70 prosent av de som er oppvokst i smaby/tettstedskommuner

flytter fra denne kommunen minst en gang far de har flyt 35 ar. Tilsvarende for

storbyene er 60 prosent. | motsetning til utkantkommuner og smabykommuner blir

imidlertid de som flytter fra storbyene erstattet , 0og vel sd det , av nye innflyttere. Disse

tallene har veert relativt stabile over tid.

Det er de unge som driver sentraliseringen i Norg e (Rees og Kupizsewki , 1999 ). | mange

andre land vi liker & sammenlikne oss med blir de unges sentraliserende flyttemagnster
kompensert ved at eldre aldersgrupper flytter ut av de store byene. Her i landet ser vi

denne tendensen kun i storbyenes naermeste om land (Grimsrud 2011). | tillegg virker
det sentraliserende at flere og flere barn blir fadt i storbyene som fglge av den store
innflyttingen av unge voksne. P& grunn av dette vil sentraliseringen fortsette selv uten
flytting.  Distriktene er sdledes tapere i dobbelt forstand. Dette demografiske faktum gjar

at det & satse pa a tiltrekke se g unge mennesker er sentralt.

En viktig arsak til at det er starre fraflytting fra utkantomrader og smabyomrader er at
ungdom som vokser opp pa slike steder ma flytte til d e store byene for & ta utdanning

(Fosso 2004 ). Nar flere og flere unge tar lang utdanning ved universiteter og hayskoler

betyr det at stadig flere etablerer et faglig og sosialt nettverk pa studiestedet som i tur
gjer det lett & bli boende der. Sveert ofte etableres dei parforhold som kan gjare det
enda vanskeligere & flytte fra studiestedet ; seerlig til sm& steder der det er vanskeligere
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a skaffe to utdanningsrelevante jobber samtidig. Det er ikke ngdvendigyvis slik at de unge

aktivt velger bort distriktene idet kan | ike gjerne vbre at de
fordi det enkleste er & bli boende . S&lenge mulighetene for jobb og karriere (for to) er
pa plass, er det lettere a fortsette det livet de lever enn & bryte opp. | parforhold er det

dessuten ofte slik at den ene blir ferdig med studiene fgr den andre. Da tar den ene jobb
lokalt i pavente av at den andre blir ferdig, og dermed er man et skritt lenger i a etablere

bofasthet pa studiestedet.

Flere undersgkelser viser at mange som bor i storbyomraden e gnsker & flytte tilbake dit

de kom fra eller til andre mindre steder, men at manglende jobbmulighetene star i veien

for dette (Orderud og Onsager 1998 , Grimsrud 2005 ). Selv om det er pa det rene at det
ikke er like mange arbeidsplasser for hgyt utdannend e utenfor de store byene, kan det

ogsa handle om at mange ikke har nok kjennskap til de jobbmulig hetene som finnes ,
eller at de bruker manglende jobb som en kort og legitim forklaring pa at tilbakeflytting

ikke er aktuelt  (Grimsrud 2000). Hansen (2004) har for eksempel pekt pa at
utdanningsaspi rerende ungdom som vokser opp pa sakalte ensidige industristeder, lenge
etter at hjgrnesteinsbedriften er nedlagt og erstattet av kunnskapsintensive

arbeidsplasser, fortsatt tror de ma flytte fordi bygda ikke har utda nningsrelevante

arbeidsplasser a tilby.

Slike forestillinger  kan handle om at  distriktene lider undere t felles stedsimage som
forteller at det ikke fins utdanningsrelevante jobber der . Maten et sted presenteres pa i
media, i skjgnnlitteratur sa vel som f aglitteratur, er av betydningn for hvordan vi

oppfatter et sted  og dermed ogsa for hvordan vi forholder oss til det . Nar det gjentatte
ganger fortelles om bygder og smasteder som mister sine ungdommer gjennom

fraflytting, som har en gkonomi preget av solne dgangsnaeringer og som sakker etter i
utdanningssamfunnet, sa skaper det te et stedsimage, et kollektiv t meningsfellesskap
som sier at dette ikke er steder for folk med hgy utdanning. Slike stedsmyter fungerer
som kulturelle sannheter og antas & ha stor inn virkning pa hv ilke steder unge mennesker
i det hele tatt vurderer som aktuelle bosteder ( Haugen og Lysgard 2006 ). Derfor er det
mange steder som de senere arene har hatt fokus pd omdgmmebygging; de har jobbet
aktivt for at deres omrade skal identifiseres m ed noe positivt ( Niedomysl 2004 ). Det er
etterhvert eksempler pa at steder har lykkes med & endre  sitt image, og at dette trolig
ogsa har fart til befolkningsvekst eller gkonomisk vekst (Teigen og Lgnning 2009 ). Det
handler om a gjgre gamle myter til skamm e giennom & overskride dem . For eksempel
vil en regional trainee -ordning kunne bidratil & bekjempe forestillingen om at det ikke
finnes relevante arbeidsplasser for unge med hgy utdanning pa stedet dels gjennom &
profilere bedriftene/virksomhetene og stedet, men ikke minst gjennom at bedriftene

faktisk ansette r denne gruppen slik at de motbeviser gamle stedsmyter og bygger nye.
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Det er et velkjent faktum at betydningen av jobb  er av stgrre betydning som flyttemotiv

for folk med hgyere utdanning og akademi ske yrker enn for andre  ; det bekreftes ogsa av
den nasjonale Flyttemotivundersgkelsen 2008. | et livslgpsperspektiv er jobb viktigst som
flyttemotiv.  med en gang man er ferdig med utdanning en. Mange lar utelukkende jobben
styre hvor de bosetter seg i denne fasen (Hansen og Niedomysl 2009) . Etter hvert som

man blir eldre kommer som regel andre flyttemotiv mer og mer inn i bildet. Da har man

ogsa opparbeidet seg en sterkere posisjon i arbeidsmarkedet slik at andre faktorer, f.eks.
knyttet til stedstilhagrighet, familieforhold og kulturtilbud kan fa telle mer med i
beslutningsprosessen. Det er forholdsvis vanlig med hyppige jobb - 0g bostedsskift i

fasen som ung voksen. Man kan derfor vente at selv om traineene far jobb og blir boende
i de aktuelle regionene ette r endt trainee -periode , sd er sannsynligheten stor for at de

flytter videre etter en stund.

Selvom|j obb og karriere  ofte er den viktigste grunnen til at nyutdannede flytter, er

jobbrelaterte forhold generelt pa vikende front som dominerende flyttemotiv (  Lund holm
et al. 2004 ). Dette gjelder seerlig i Norge hvor arbeidsledigheten har veert lav gjennom

lang tid og hvor arbeidsledigheten heller ikke varierer sa alt for mye mellom ulike

regioner. Nar det er tilgang pa jobb naer sagt over alt, og ndr unge med hgy utdanning er
en mangelvare, sa kan de unge i stgrre grad tillate seg & la andre kriterier bestemme
bostedsvalget. | flyttemotivundersgkelsen var for eksempel familierelaterte forhold det
hyppigst nevnt e motivet . | unge ar er det seerlig snakk om flytting pa grunn av
kjeeresteforhold. Frgnes og Brusdal (200 1) har kalt dagens unge for friends -
generasjonen . Med det mener han at dagens unge legger mer vekt p& a kunne veere
sammen med , og bo neer, venner enn familie. Dette er en generasjon som i mindre grad

legger v ekt p& karriere og i starre grad lar fritid og sosiale sider ved livet styre

bostedsvalg. Dette er en utvikling som favoriserer utdanningsstedene som bosted for de
unge , men understreker samtidig at det & satse pa de sosiale sidene ved trainee -

stillingen er viktig.

1.2 Regionale forskjeller i flyttestrammene  blant hgyt utdannede

De ni regionale trainee  -ordningene som er med i denne undersgkelsen (se kapittel 2)

ligger i omrader som har ulik grad av utfordringer nar det gjelder a tiltrekke seg unge
mennesk er generelt og med hgy utdanning spesielt. Tabell 1.1 viser at Romerike er det
eneste av trainee -regionene som ligger i en type omrade som har sterk vekst.

Levanger/Verdalsgra (del av Innherred) er et annet storbynaert omrédde som gar i pluss.

Smabyomradene i Sogn og Fjordane samt Molderegionen har ogsa svak vekst . De gvrige
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mister flere unge enn de far tilbake gjennom innflytting. Kristiansundomradet, Namdalen,
Steinkjerregionen , Elverum regionen og Kongsvinger regionen er omrade r med spesielt
store tap. Regionene itabellen erikke helt k ompatible med trainee -regionene , men viser

tydelig at de fleste omradene, selv relativt store byer, taper kampen om de unge.

Tabell 1.2 Netto flyttetap/gevinst etter utvalgte gkonomiske regioner. Arskull fgdt 1975, fulgt fra
18-arsalderen til 35 -arsalderen i 2010. Prosent av opprinnelig kullstgrrelse.

@konomisk region Netto flytting @konomisk region Netto flytting
Romerike Molderegionen 2
Lillestrgm 13 Kristiansundregionen -23
Jessheim/Eidsvoll 15 Innherred

Innlandet Steinkjer -17
Kongsvinger -17 Levanger/Verdalsgra 5
Hamar -9 Namdalen

Elverum -17 Grong -5
Tynset -13 Rarvik -18
Lillehammer -4 Namsos -22
Gjoavik -14 Salten

Framtidsfylket Bodg regionen -8
Florg 3 Look North

Hgyanger 3 Lofoten -4
Sogndal/Arda | -1 Harstad -10
Farde -1

Nordfjord -14

Kilde: SSB befolkningsstatistikk

Nar det gjelder evnen til a tiltrekke seg unge med hay utdanning er forskjellen mellom

typer av omrader mer dramatisk. Figur 1.1 viser at storbyomradene har doblet sin

be holdning av personer med masterutdanning gjennom flytting. (Dersom det hadde veert
flyttebalanse hadde tallet i figuren vaert 0). Periferiomrader (som f.eks. de fleste

kommuner i Sogn og Fjordane og Namdalen), smabyomrader (som f.eks. Steinkjer og

Namsos) o g til og med mellomstore byregioner utenfor @stlandet (som f.eks.

Kristiansund, Molde, Bodg og Harstad) sitter derimot igjen med langt under halvparten

malt i forhold til antallet fra disse regionene som har tatt masterutdanning. Mellomstore

byregioner pa @stlandet og omrader i ytre deler av storbyomlandet (som f.eks. deler av

Innlandet) gar ogsa betydelig i minus nar det gjelder folk med masterutdanning, selv om
de totalt sett har tilnsermet fly ttebalanse. Blant de trainee -ordningene som er med i
denne unde rsgkelsen, er det bare Romerike Kommunalteknikk  Trainee som liggeri et

omrade som ikke opplever netto tap av hgyt utdannede.
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PERIFERE REGIONER, KYST -63

PERIFERE REGIONER, INNLAND

SMA BY/TETTSTEDSREGIONER, KYST -69

SMA BY/TETTSTEDSREGIONER, INNLAND

MELLOMSTORE BYREGIONER, ANDRE LANDSDELER

MELLOMSTORE BYREGIONER, @STLANDET -36

REGIONER | STORBY-FJERNOMLANDET

REGIONER | STORBY-NAROMLANDET

LANDSDELSSENTRENE 100
m alle utd.nivd ™ Master ™ Bachelor
Figur 1.1. Netto flyttetap/ -gevinst etter sentralitet og utdanningsniva. Arskull fadt 1967 -69, bosted

som 15 -aringer sammenlikn et med bosted som 35  -aringer. Kilde: Det koplede
flyttehistoriematerialet, NIBR/SSB.
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2 Metoder og datagrunnlag

For & male effekter og arsakene til effektene har vi kombiner t kvantitative og kvalitative
data og analyse metoder . De kvantitative dataene er brukt til & framstille oversiktsbilder
og magnstre, ogtila  undersgke sammenhenger mellom grad av suksess og variabler som
teoretisk kan pavirke denne. De kvalitative dataene er brukt dels for a fa bedre

kiennskap til hvordan  trainee -program mene fungerer , og dels for & fa aktgrenes
vurderinger og forklaringer pa hvordan ting henger sammen; f.eks. hvordan deltakelse i

trainee -programmet sammen med andre forhold har pavirket deres bostedsvalg.

Ni trainee -program er med i denne evalueringen (se tabell 2.1). Programmene er plukket
ut av Distriktssenteret. Vi har besgkt atte  av program mene ; dvs. alle unntatt Trainee
Ingenigr Molderegionen (TIM). De ble utelatt pa grunn av at det var vanskelig & finne en

dato som passet for alle parte r far tidsfristen for pros  jektet var omme.  Ved hver av de
atte programmene har vi i ntervjue t de dagligere lederne |, representanter for  private og
offentlige medlemsorganisasjone r og ogsa hatt gruppeintervju med traineer og eks -
traineer. Vi har ogsa intervjuet offentlige finansgrer d er hvor det har veert aktuelt.

Opplysningene vi har om TIM baserer seg pa hjemmesider og epostkorrespondanse.

| tillegg er det gjennomfart tre webbaserte spgrreskjemaundersgkelser. En som har gatt
til alle som har veert eller er registrert som traineer i de ni programmene, og  ett til alle
medlemsbedrifter.  Dessuten ble det  ble det gjennomfgrt en mindre undersgkelse rettet

mot de som var tenkt & utgjare en kontrollgruppe, altsa sokere som ikke kom inn pa
trainee -ordning en, ved to av programmene. Svarprosenten pa denne var imidlertid

sapass darlig at dataene herifra ikke blir brukt i rapporten.

Utvalg og datakvalitet i traineesurveyen

Grunnlaget for undersgkelsen er lister over epostadressene til de som har veert eller er

traineer ved de ni programmene som ska | evalueres. Disse listene har vi fatt fra hvert
enkelt program, og skulle derfor vaere komplette for de fleste program unntatt

Namdalshagen og TIM der vi bare har fitt  e-postadresser til de som er traineer pr dato.
Fra sistnevnte fikk vi i tillegg adresser til de tre eks -traineer som er blitt veerende i

regionen etter endt trainee -lap.

Sparreskjemaet ble sent til 274 personer og 73 prosent av disse svarte pa undersgkelsen

(tabell 2.1). Dette er en hgy svarprosent og gir et godt utgangspunkt for & generalise re



fra undersgkelsen. Likevel er det ikke tilfeldig hvem som svarer og hvem som ikke gjar

det. Generelt er det slik at de som er mest positivt innstilt til det som skal evalueres, har

starre tendens til & svare enn de som er likegyldig eller misfornagyd. De t er trolig tilfellet

med denne undersgkelsen ogsa. | tillegg er det sannsynlig at e
har fatt jobb i en av medlemsbedriftene er bedre oppdatert enn

andre som kanskje ogsa har flyttet fra regionen. Dette kan g

- postadressene til de som
e-postadressene til de

jore at de positive effektene

vi rapporter om i denne utredningen ikke uten videre er representative for de som ikke

har svart pa undersgkelsen.

Bade antall traineer og svarprosent varierer sterkt mellom programmene. Vi har feerrest

respondenter og lavest ~ svarprosent for Namdalshagen s Trainee. Som nevnt er det ogsa

bare de som pr dato er traineer som har fatt forespgrsel om a veere i undersgkelsen.

Namdalshagens trainee er imidlertid evaluert tidligere av Brenne og Ness (2009), og den

evalueringen har veert til hjelp i arbeidet med utredningen.

denne utredningen tar for seg de regionale trainee -ordningen e som helhet, og ikke

hensikt & evaluere det enkelte program.

Videre vil vi understreke at

Tabell 2.1 Traineesurveyen. Oversikt over svarprosent og antall svar for hvert program.

har til

Program Antall svar Svarprosent
Traineelnnlandet 65 72
Framtidsfylket Trainee 44 62
Intro Innherred Trainee 26 93
KOM Trainee 23 92
TraineeSalten 14 64
Romerike KmmunalteknikKTrainee 10 91
TIM (Trainee Ingenigviolderegionen) 9 100
Look North Trainee 5 83
NamdalshagesTrainee 4 50
Sum 200 73
Utvalg og datakvalitet i bedriftssurveyen

Grunnlaget for undersgkelsen er lister over epostadressene til de

november 2010 var medlemmer i et av de ni programmene.

bedriftene som pr

Listene har vi fatt fra

ledelseni hvert enkelt program . Spgrreskjema ble sent til 163 bedrifter, og 95 eller 58

prosent svarte. Svarprosenten varierer mye mellom de ulike ordningene, og er spesielt

lav hos Namdalshagen Trainee og TIM (se tabe 11 2.2) . Den er ogsa under gjennomsnittet

i Intro Innherred Trainee. Dette bar ikke tolkes dit hen at bedrifter i disse ordningene er

mindre villige til & veere med i undersgkelsen. Mye av forskjellene kan komme av at
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programmene har ulik praksis i forhold til hvem som regnes som medlemsbedrifter.
Namdalshagens Trainee og Intro Innherred Trainee har for eksempel mange flere

bedrifter knyttet til ordningen enn som til enhver tid er aktive i forhold til & ta inn

traineer. Det er grunn til & tro at de som har t raineer i bedriften pr dato T eller som nylig
har hatt det - er mer tilbgyelig til & svare enn de som aldri har tatt inn trainee eller som

ikke har gjort det pa lang tid.

Det er ogsa grunn til & papeke at bedrifter som av ulike arsaker har meldt seg ut av
ordningen, ikke har fatt sjansen til & svare pa surveyen. Det gjgr i igjen at det som
kommer fram i surveyen nok er et mer positivt bilde av trainee -ordningen enn det ville

ha veert dersom disse bedriftene hadde veert inkludert.

Tabell 2.2 Bedriftssurveyen.  Oversikt over svarprosent og antall svar for hvert program.

Antall svar Antall totalt Svarprosent
Traineelnnlandet 14 19 74
RomerikeKommunalteknikk Trainee 7 12 58
FramtidsfylkefTrainee 6 10 60
KOMTrainee 13 17 76
TIM 8 19 42
Intro Innherred Tainee 16 31 52
Namdalshages Trainee 11 31 35
TraineeSalten 12 14 86
Look NorthTrainee 8 10 80
Alle 95 163 58
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3 Beskrivelse og sammenlikning av programmene

3.1  Omfang av ordningen
De regiona le trainee -ordning ene er et malrettet virkemiddel. De t retter seg inn mot en

smal aldersgruppe med en forholdsvis smal utdanningsbakgrunn. 1 tillegg skal

kompetanseprofilen passe til behovene som er definert av et forholdsvis lite antall

bedrifter. Dette er med p& & gjgre omfanget av ordningen relativt beskj edent i forhold til
om man hadde gatt  inn for & rekruttere  en bredere malgruppe, f.eks. smabarnsfamilier.

Sparsmalet er om ikke resultatet av & g malrettet til verks ovenfor en smal malgruppe

kan veere like bra som & satse pa en bredere, kanskje udefinert gruppe, med generelle
virkemidler som for eksempel stedsutviklings -og of | ykarhparer.t 0
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Figur 3.1. Antall traineer tatt opp ved de ni programmene

Til sammen harde ni  trainee -program mene tatt inn 287 traineer. Som det framgar av
figur 3.1 varier er omfanget av programmene kraftig fra Trainee Innlandet og
Framtidsfylket som er de eldste og starste til Look North Trainee som er den nyeste og
minste. Selv om ogsa de geografiske nedslagsfeltene varierer i starrelse, vil de

potensielle effektene av tra inee -program mene henge sammen med hvor mange traineer
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ordningene faktisk omfatter. Man kan ikke forvente like store samfunnsmessig e
konsekvenser av et nyoppstartet program som tar inn to traineer hvert ar som fra et som

snart har tatt i mot 100 traineer.

3.2 Trainee Innlandet

Trainee Innlandet er den stgrste og fgrste regionale trainee -ordning en i Norge. Den
startet under navnet Vikinglauget Trainee i 1998 og er et nettverkssamarbeid mellom
bedrifter og neeringsklynger i Hedmark og Oppland. Initiativet til  ordningen kom fra

Vikinglauget , et nettverk av administrerende direktarer fra de stgrste bedriftene i

Mjasregionen , som oppsto i forbindelse med at Lillehammer arrangerte de Olympiske

Leker 1994. De var opptatt av a utnytte mulighetene for neeringsutviklin g i kjglvannet av

OL, og sa at det & tiltrekke seg hgyt utdannede til regionen var viktig i denne

sammenheng.

Oppdraget med a fa ordningen i gang ble gitt til tre bedrifter som hadde egne

organisasjons - og personalavdelinger, Sparebanken Hedmark, Norsk Ti pping AS og Gilde
HedOpp (naveerende Nortura Rudshggda). Ved siden av disse var Moelven Industrier og

IBM Global Services med péa oppstarten. De kartla kompetansebehovet blant bedriftene i
Vikinglauget og sgkte sa etter traineer. Responsen var stor, og i 199 9 ble det farste

kullet traineer tatt inn. Fram til i dag har programmet hatt 92 traineer fordelt p& 12 kull.

Trainee Innlandet koordineres av Kallerud Kompetanse som har en 100 % stilling knyttet
til arbeidet. I tillegg leies det inn hjelp pa timebasis s amt at det er traineene som stér for
markedsfgringsarbeidet i programmet. Trainee Innlandet er ingen juridisk enhet, men et
samarbeid mellom 2 naeringsklynger og 10 offentlige og private virksomheter. Til

sammen sysselsetter disse 17 000 personer. Styretti | ordningen bestar av en
representant fra hver medlemsbedrift/node, en trainee fra hvert av de to kullene og en

fra Kallerud kompetanse. Nye bedrifter ma sgke styret om & fa veere med i ordningen.

Pa denne maten har ordningen bevart noe av laugspreget.

Trainee har ikke mottatt offentlig statte i form av tilskudd. De ser det som et poeng at de

ikke skal vaere avhengig av offentlig statte. P4 denne maten far bedriftene et starre

eierskap til ordningen og bidrar selv mer til at ordningen skal fungere pa best mulig
mate. De sarger for at ordningen har den kvaliteten de betaler for. | tillegg til lznn til

traineene betaler de medlemskontingent pa til sammen 1,8 millioner som gar til drift av

programmet.
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Malgruppen er unge nyutdannede akademikere med minimum fir e ars utdannelse pa

hByskol eniv-. Ordningen Bnsker seg Ostjdlppptakandi dat er
de to arene far traineen et 20 dagers kompetanseprogram innen kommunikasjon, ledelse

og endringsarbeid. Her blir erfaringer fra traineenes jobbhverda g knyttet opp mot teori,

samtidig som tverrfaglig samarbeid mellom traineene settes i fokus. | tillegg deltar

traineene i markedsfgringsarbeidet som innebzerer & utarbeide markedsstrategier, utvikle

brosjyrer og websider, og delta pa rekrutteringsmgter ved leerestedene. Dette arbeidet

beskrives av traineene som tidkrevende, men leererikt ikke minst fordi det bidrar til at

traineene blir kjent med hverandre og hverandres fagfelter. | tillegg er det bedriftsbesgk

i alle medlemsbedriftene.

Hovedmalet for Trainee Innlandet er & rekruttere og beholde kompetansen i regionen L
begynnelsen var trainee - programmet utelukkende tiltenkt ungdom oppvokst i Innlandet.

ITnsker var = f= dem fAhj emo Traineene blir titbudd t etproddkimed e | s e .
et lafte om en  stje rnestart pa karrieren . | det legger de at traineen skal f& en bredere

erfaring enn vanlig karrierestart, og dessuten far et unikt laeringsmiljg for faglig og

personlig utvikling.

Bedriftene pa sin side skal fa tilgang til og mulighet til & rekruttere talent er til fornying og
utvikling. Videre er det et mal at de oppnar leering og synergieffekter av a veere med i et
nettverk med profesjonell administrasjon. Det er ogsa et mal at ordningen skal bidra til

positiv omdgmmebygging for bedriftene og regionen.

3.3 Romerike Kommunalteknikk Trainee
Trainee -ordning en pa Romerike skiller seg fra de gvrige ordningene ved at den

utelukkende er sammensatt av kommunale aktgrer. Ordningen ble opprettet i 2008 og

hadde som hovedhensikt & gke tilfarselen av arbeidskraft med kom munalteknisk
kompetanse til kommunene. Idéen ble fgrst lansert i Lederforum for kommunalteknikk pa
Romerike hvor Sgrum, Fet og Lgrenskog kommuner var initiativtagere. Samtidig ble
ordningen sett som en mate & synliggjere fagfeltet kommunalteknikk og vise a t det

finnes spennende arbeidsoppgaver innenfor feltene vei, vann, avigp og renovasjon.

| dag er 7 kommuner og 3 interkommunale selskaper medlem mer av ordningen. To
traineekull har veert inne i ordningen siden oppstart, ti og fem traineer i henholdsvis
fgr ste og andre kull. Av traineene som har veert inne sa langt har sju blitt veerende i en

av medlemskommunene, i fast eller midlertidig stilling.

Lederforum for kommunalteknikk er trainee -ordning ens gverste organ, og det forum

bestdende av representanter for a lle kommunene p& Romerike . I tillegg er det opprettet
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et arbeidsutvalg bestaende av 4 representanter fra medlemskommunene.

Arbeidsutvalgets rolle er a forberede og legge frem saker for Lederforumet. Trainee -
ordning en har ogsa en programkoordinator i 50 pro sent stilling, med ansvar for &

koordinere de ulike aktivitetene i programmet. Dette inkluderer fagsamlinger,

intervjurunder og rekruttering av kommuner fgr hver runde. | tillegg har

programkoordinator ansvar for markedsfgring og gkonomi. Det er planer om a oke denne
stillingen til en 100 % stilling, blant annet i forbindelse med at man gnsker & utvide

programmet.

Ordningen finansieres utelukkende av medlemsorganisasjonene, det vil si de kommunene

eller de (inter)kommunale foretakene som er med i ordningen . Hvert medlem betaler en
arlig medlemsavgift pa 80.000 kr. Dette skal dekke Ignn til programkoordinator samt
markedsfgring og aktiviteter i forbindelse med rekrutteringsprosessen. | tillegg palgper

en avgift pa kr 25.000 per trainee som tas inn, samt lgnn til den enkelte trainee.
Traineen blir Ignnet fra én arbeidsgiver, selv om ordningen innebeerer at traineen har et

kortere opphold hos en annen arbeidsgiver.

| sin ndveerende form laper trainee -program met over 14 maneder. | Igpet av denne
perioden er train  een innom to ulike kommuner/foretak, en hovedarbeidsgiver og en
rulleringsarbeidsgiver. Perioden er inndelt i tre moduler, hvor traineen arbeider to ganger
fem méaneder hos sin hovedarbeidsgiver og fire maneder hos rulleringsarbeidsgiver.

Denne strukturen s kal nd endres til 3x6 maneder, med inntak av traineer annethvert ar.

Hver trainee far tildelt en fagveileder og mentor i den kommunen/bedriften
vedkommende er ansatt. Mentor fungerer som en uavhengig tredjeperson som man kan
henvende seg til med sparsmal eller utfordringer som man ikke gnsker a ta opp med

arbeidsgiver.

Romerike kommunalteknikk trainee har et klart faglig preg og har sterk fokus pa
oppleering . Hver av de tre fasene i trainee -periode n har som formal a trene opp traineen
bade i faget kommunalt  eknikk og i kommunale prosesser og rammeverk. | lgpet av

trainee -periode n er det lagt opp til 5 fagdager, i tillegg til en studietur til Brussel.

Fagdagene legges til ulike steder p4 Romerike, og dekker tema som vei, vann, avligp og
renovasjon. Det sosiale  aspektet ser ut til & vaere underordnet det faglige, da det ikke er
lagt opp til noen faste sosiale samlinger utover fagdagene og studieturen. Det er i stor

grad opp til traineene selv & ta initiativ til sosiale arrangement.

Trainee -ordning ens hovedmalsetn ing er todelt; farst og fremst gnsker man & sikre stabil
tilgang pa kvalifisert arbeidskraft til stillinger innenfor det kommunaltekniske
arbeidsomradet. Dernest er det et mal & synliggjare fagfeltet kommunalteknikk . Deter
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litt tidlig & si noe konkret om maloppnaelsen, men en dobling av sgkertallet fra farste til
andre kull og stor pagang av interesserte kandidater pa karrieredagene er en indikasjon

pa at det gér riktig vei. | tillegg til de to hovedmalene hadde ordningen som delmal &

tilby jobb til 85 pro  sent av de som fullfgrer programmet. Ut fra antallet traineer som har
fatt tilbud om jobb i ordningen, er denne malsetningen enda ikke nadd. En slik

malsetning byr ogsa pa utfordringer, da det avhenger av at kommunene har et

regelmessig behov for arbeidskr aft. De feerreste har mulighet til & opprette en ny stilling

for & kunne tilby traineene jobb.

3.4 Framtidsfylket Sogn & Fjordane

Trainee -ordning en i Sogn & Fjordane har eksistert siden 2004. Dagens ordning er en

sammenslaing av to tidligere trainee -ordnin ger, Springbrett Trainee (etablert i 2004) og

Trainee SFJ (etablert i 2007). Utgangspunktet for opprettelsen var en generell bekymring
i neeringslivet i fylket over at stadig flere unge flyttet ut av fylket for a ta utdanning uten

a komme tilbake. Samtidig slet mange bedrifter med & fa nok sgkere til stillinger som
krever hgyere utdanning. Sparebanken S&F var en drivkraft bak opprettelsen av
Springbrett Trainee. | 2004 gikk de sammen tre andre bedrifter, SFE, Domstein og

Alexandra Hotel, og etablerte Spring brett Trainee for & prgve a snu den negative

trenden. | 2008 ble denne ordningen slatt sammen med Trainee SFJ, en trainee -ordning

regi av NHO Sogn og Fjordane, til Framtidsfylket Trainee.

Det 1a en klar egeninteresse bak opprettelsen av trainee -ordning en og bedriftene brukte

mye av sine egne ressurser pa a fa ordningen pa plass. Samtidig var initiativtakerne
bevisst pa at dette var en utfordring som gjaldt hele fylket; & f& kloke hoder hjem. A gke
rekrutteringen av unge mennesker med hgy kompetanse til r egionen ble derfor et

overordnet mal.

Trainee -ordning en eies av Framtidsfylket, et aksjeselskap med 26 eiere. Styret i

Framtidsfylket er sammensatt av representanter fra de ulike eierbedriftene. 1 tillegg til

Trainee -ordning en driver Framtidsfylket nettpo rtalen Framtidsfylket.no og Framtidsfylket

messer. Ledelsen i Framtidsfylket bestér hovedsakelig av én person, som er ansatt i full
stilling. Daglig leder har hovedansvaret for den daglige driften av alle Framtidsfylkets
prosjekter, inkludert trainee -progr am met. | tillegg er én person ansatt som
prosjektmedarbeider i en 30 prosent stilling, med ansvar for arbeidslivsmessene til
Framtidsfylket. Fra 2011 er planen & utvide denne stillingen til 80 prosent med den
hensikt at daglig leder kan jobbe mer spesifikt med utvikling og kvalitetssikring av

trainee -program met.
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Programmet finansieres i dag farst og fremst giennom midler fra Stiftelsen Rekomp
Denne ble opprettet som falge av at ordningen med differensiert arbeidsgiveravgift tok
slutt i 2004. Bedriftene s~ om ble rammet av bortfallet besluttet & legge midlene de fikk
som kompensasjon inn i en felles stiftelse. Rekomp bevilger mellom 1.5 og 2 millioner
arlig til Framtidsfylket Trainee. Disse midlene gar til drift og administrative kostnader,

inkludert lgnn ti | programledelsen.

Foruten midlene fra Rekomp finansieres ordningen gjennom egenandeler som betales inn

av den enkelte bedrift. Bedriftene betaler per i dag 35.000 kroner per trainee i tillegg til

lenn og reisekostnader for vedkommende. Egenandelen gar me d til & dekke
egenutviklingsprogrammet som er en del av Framtidsfylket Trainee. Som fglge av denne
finansieringsmodellen, har Framtidsfylket Trainee ikke et fast antall medlemmer. Antall
bedrifter som lyser ut trainee -stilling er varierer fra ar til ar. 1 2 009 var det 16 bedrifter
som lyste ut trainee -stilling er. Lasningen med a innfare en egenandel bare for den
traineen man tar inn og ikke en fast arlig avgift ble valgt for & gi flest mulig bedrifter

muligheten til & veere med i ordningen. Neeringsstrukturen i fylket bestar i stor grad av
sma - og mellomstore bedrifter, hvor mange ikke har gkonomiske muskler til & vaere med

i en ordning som medfarer for store faste kostnader.

Trainee -program met Igper over ett ar, hvor traineene er ansatt i én bedrift i fylket. Hver

trainee har en mentor i bedriften som faglger opp vedkommende. | Igpet av aret er det

lagt opp til fire fellessamlinger, hver pa tre dager, hvor egenutvikling og relasjonsbygging

er i fokus. Framtidsfylket har knyttet til seg en organisasjonspsykolog s om jobber tett
mot den enkelte trainee og utfordrer vedkommende, bade individuelt og i gruppe.
Erfaringsutveksling, teambygging og ulike tema relatert til egenutvikling, f.eks.

konflikthandtering, prestasjonsangst, er viktige deler av disse fellessamlingen e. | tillegg
legges det vekt pa at traineene skal bli kjent med neeringslivet i regionen og

bedriftsbesgk inngar derfor som en naturlig del av disse samlingene. Stedet hvor

samlingene holdes varierer mellom hver gang, og slik far traineene anledning til & b li

kjent med ulike deler av fylket og naeringslivet der.

Programmet legger ogsa opp til et prosjektarbeid, hvor traineene i fellesskap skal jobbe

med et prosjekt relatert til Framtidsfylket Trainee. Nytt av ret er et alumni - prosjekt,
som har til hensikt &  samle alle ndvaerende og tidligere traineer samt mentorer én gang i

aret. Hensikten med alumni -treffet er & styrke traineenes nettverk og er et ledd i

arbeidet med & beholde traineene i fylket pa lengre sikt. | slutten av trainee -periode n

giennomfgres en s tudietur til Brissel i samarbeid med Vest Norges Brussel kontor.

! Stiftinga til fremje av rekruttering og kompetanseutvikling i Sogn & Fjordane
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Hensikten er, i tillegg til det sosiale aspektet, a synliggjare de utfordringer og muligheter

som neeringslivet mgter i tilknytning til EU.

Framtidsfylkets hovedmalsetning er & styrke konkurra nsekraften og innovasjonsevnen til
naeringslivet ved a gke tallet pd unge mennesker med hgy utdanning som vil arbeide og

boifylket. Dette innebaerer at Framtidsfylket gjennom ordningen gnsker &:

Tilby bedriftene kvalifisert arbeidskraft og fersk hgyskole - 0g universitetskunnskap
Bedre kunnskapen om og oppfatningen av nzeringslivet i fylket pa tvers av

bransjer og regioner gjennom synliggjering og gjennom nettverket av bedrifter

som deltar

1 Markedsfare S&F som et fylke med spennende karrieremuligheter og gode levekar

Framtidsfylket har en klar opplevelse av at traineene bidrar til innovasjon i den enkelte

bedrift gjennom a tilfare nye tanker og nye mater a arbeide pa. Saerlig markedsfaring og
profilering trekkes fram som omrader der traineene bidrar til nytenkn ing og nyskaping.
Det er ogsa liten tvil om at trainee -ordning en, og Framtidsfylket som helhet, bidrar til &
sette regionen pa kartet, dette vises blant annet pa karrieremesser, der Framtidsfylket er

blitt karet til en av de beste bedriftene pa stand. Like vel er det fortsatt en vei & ga nar

det gjelder a synliggjare fylket som bo- og arbeidssted.

3.5 Trainee Ingenigr Molderegionen
Trainee Ingenigr Molderegionen (TIM) ble opprettet i 2007, med 19 medlemsbedrifter, og

var i utgangspunktet rettet utelukkende mot ingenigrer/sivilingenigrer. | 2008 ble det
imidlertid vedtatt & utvide ordningen til & inkludere ogsa annen relevant fagkompetanse,

selv om hovedmalgruppen fortsatt er personer med ingenigrbakgrunn. Hittil er det ogsa

bare personer med slik bakgrunn s om er ansatt i TIM. Bakgrunnen for opprettelsen av
ordningen var todelt. Farst og fremst opplevde bedriftene en etterspgrsel etter
ingenigrer/sivilingenigrer som de ikke klarte & dekke, og gnsket derfor & samarbeide for

a trekke kompetanse til regionen. De rnest var det et formal & markedsfare regionen som

bo- og arbeidssted.

Initiativet til ordningen kom fra Molde Neeringsforum, som gnsket en ordning som ga
tettere samarbeid mellom bedrifter og som kunne bidra til & markedsfare regionens

naeringsliv.

Arsmgt eti TIM er ordningens hgyeste myndighet. TIM ledes av et styre bestdende av
representanter fra de ulike bedriftene i nettverket. Molde Naeringsforum fungerer som

sekretariat for TIM og har ansvar for den daglige driften av programmet.
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Ordningen mottok off  entlig statte i oppstartsfasen og denne ble utbetalt fra 2007 til
2010. | tillegg betaler alle medlemsbedriftene en fast arlig avgift. Ordningen mottar ogsa

sponsormidler fra Nordea.

Trainee -ordning en i Molde gér over 2 ar, hvor traineen tilbringer atte m aneder i 3 ulike

bedrifter. Ordningen har i samarbeid med Hggskolen i Molde lagt opp et fagprogram som

gar over seks samlinger, hver pa to dager. Programmet inkluderer fag som ledelse,

gkonomi, prestasjonspsykologi og logistikk. Representanter fra bedrifte ne har ogsa
mulighet til & delta pa disse samlingene; slik blir nettverksbygging en vesentlig del. |

tillegg til det faglige opplegget er det ogsa knyttet sosiale aktiviteter til samlingene.

Utenom de seks fagsamlingene foregar det en rekke aktiviteter og konferanser i regi av

TIM og bedriftene i regionen.

TIM har som overordnet malsetning & markedsfare nzeringslivet og regionen som bo

arbeidssted for kompetent arbeidskraft. Videre skal trainee -ordning en bidra til &:

Bedre tilgangen til arbeidskraft med hgy og riktig kompetanse

1 Rekruttere arbeidskraft med bachelorgrad eller hgyere til nettverkets bedrifter,
fortrinnsvis ingenigrer

1 Synliggjere at neeringslivet i regionen har attraktive arbeidsplasser for
personer med hgyere utdanning

1 Markedsfgre regionen o g partnerbedriftene overfor malgruppen

3.6 KOM Trainee

KOM Trainee, Trainee -program for Kristiansundregionen, ble opprettet i 2006 med 14
medlemsbedrifter. Initiativet til ordningen kom fra sentrale naeringsaktgrer i regionen

som opplevde vansker med & sk affe kvalifiserte sgkere til ledige stillinger. Kristiansund
kommune ble kontaktet vedrarende muligheten for & sette i verk tiltak for & gjare

regionen mer attraktiv for hgyt kvalifisert arbeidskraft. Dette ledet fram til et forprosjekt

der ulike lgsninger  ble vurdert med den hensikt & markedsfare regionen overfor slik type
arbeidskraft. Ved slutten av 2005 ble det, i samrad med Kristiansund kommune,

besluttet 8 sette i gang et traineeprosjekt for Kristiansundregionen.

@nsket om & bedre tilgangen pa arbeid skraft til regionen som helhet, og vekke bo
arbeidslyst hos kandidater fra regionene og utenfra, var en klar malsetning i oppstarten,
seerlig for de offentlige aktgrene. Samtidig var det klare egeninteresser som Ia til grunn i

den enkelte bedrift.

_Og

_og
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KOM Trainee eies av medlemsbedriftene. Per dags dato er 16 bedrifter med i ordningen,
hver med sin egen representant i styret. | styrets arbeidsgruppe sitter styrets leder,

nestleder, programledelsen og traineerepresentant. Programledelsen er ansvarlig for den

daglige driften av KOM Trainee og handler pa fullmakt fra styret. Programledelsen utgjar

til sammen en 70 prosent stilling, fordelt pa to personer. Av de 70 prosentene utgjar

daglig drift 60 prosent og coaching 10 prosent.

KOM Trainee er i dag en rent med lemsfinansiert ordning. Medlemsbedriftene betaler en
arlig avgift pa 69.500 kroner (eks. mva.) i tillegg til lgnn til traineene. Offentlige midler

var viktig i oppstartsfasen, da farst og fremst fra Mgre og Romsdal Fylkeskommune. |

tillegg bidro fylket og omkringliggende kommuner med midler til utredningsarbeid etter
forprosjektperioden. Det ble ogsa tilfgrt midler fra Nav, til jobbskapende tiltak.

Intensjonen var imidlertid at ordningen over tid skulle bli selvfinansiert, og offentlige

midler ble derfor gr  advis faset ut. Siden 2009 har KOM Trainee sttt pa egne ben. Til
tross for at dette innebar en gkning i medlemsavgiften opplevde KOM Trainee at det var

bred forstaelse blant medlemsbedriftene for at en slik gkning var ngdvendig.

Trainee -program met Igper over to ar, og er inndelt i tre moduler, hver pa atte maneder,
hvor traineene hospiterer i tre ulike bedrifter. Programmet legger opp til 5 fagsamlinger,

hver pa to dager, i lgpet av to -arsperioden. Tema for fagsamlingene varierer fra ar til ar,
avhengig a v kandidatenes bakgrunn. Coaching er ogsa en viktig del av programmet, hvor
fokuset er pa egenutvikling. Det blir blant annet satt opp en individuell utviklingsplan i
samrad med hver enkelt trainee, og det er lagt opp til minst én samtale med coach i

start en av hver modul, med evaluering i etterkant. Kommunikasjon, teambuilding og
prosjektledelse er noen av temaene som gar igjen. Programmet har ogsa sterkt fokus pa

det sosiale gjennom fellesmiddager, blatur og studietur.
KOM Trainee har formulert fglgende fire malsetninger for ordningen:

f Rekruttere arbeidskraft med minimum 3 ars hgyere utdanning til organisasjonens
partnerbedrifter.
Bedre tilgangen pa arbeidskraft med hay og riktig kompetanse
Synliggjgre at naeringslivet i regionen har attraktive arbeidspla sser for personer
med hgyere utdanning

f Markedsfere regionen og partnerbedriftene ovenfor malgruppen

Malsetningene kombinerer bade et bedriftsperspektiv og et samfunnsperspektiv. Tanken
er at bedriftene og samfunnet har en felles interesse i a tiltrekke se g kompetanse. |
utgangspunktet var malet derfor & bedre tilgangen pa arbeidskraft til hele regionen, men

etter hvert er bedriftsperspektivet blitt mer fremtredende. Markedsfgring av regionen er
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viktig farst og fremst fordi det vil komme bedriftene til gode . Malgruppen defineres som
unge, kompetente mennesker med ambisjoner, men det er ellers ingen formelle

begrensninger i forhold til alder og arbeidserfaring. KOM Trainee opplever selv at de har

god maloppnéelse. Dette vises blant annet gjennom gode sgkertal | og en bredde i den
faglige sammensetningen. Samlet sett har ordningen hatt 750 sgkere siden oppstart i

2006. Sgkertallene har variert noe fra ar til ar, og i 2009 hadde KOM Trainee 180 sgkere,

hvorav 130 ble vurdert som godt kvalifisert. | alt 30 trainee r har blitt ansatt og 17 av

disse bor og jobber fortsatt i Kristiansundregionen.

3.7 Intro Innherred Trainee
Intro Innherred Trainee ble startet av Innherred Vekst og Steinkjer Neeringsselskap

(kommunens fgrstelinjetjeneste ovenfor naeringsliv og etablerer e). Innherred Vekst
hadde sin bakgrunn i statlige omstillingsmidler gitt i forbindelse med at

hjgrnesteinsbedriften Aker Verdal var inne i en krisesituasjon, og hadde som mandat &

skaffe nye eller sikre eksisterende arbeidsplasser i Innherred. De hadde hgr tom
Vikinglauget Trainee (na Trainee Innlandet) og besgkte dette for inspirasjon til

igangsetting. Intro Innherred Trainee kom i gang i februar 2005, og har siden hatt 30

traineer fordelt pa 6 kull. | fglge Kaleidoskopets undersgkelse har 60 % (13av19) av
traineene blitt veerende i regionen etter endt trainee -periode . | falge daglig leder er tallet
na kommet oppi 70 %, men kan veere avhengig av hvilken tidshorisont man legger til

grunn.

Intro Innherred Trainee er en non - profit organisasjon som finansieres av kontingent fra
medlemsbedriftene og fra offentlig statte. Stiftelsen har ansatt en daglig leder i 80%

stilling. For tiden er 26 bedrifter med ordningen og de betaler en kontingent pa 33.000

hvis de er store og 17.000 hvis de er sma. Finansiell stgtte m ottas fra Nord -Trgndelag
Fylkeskommune, NAVs jobbskapingsmidler, Levanger og Verdal kommune og INVEST
naeringsfond (Regionalt naeringsfond for Indergy, Verran og Steinkjer kommuner).

Tidligere har ogsa Innovasjon Norge vzert en viktig bidragsyter, men de men er na at
ordningen har kommet forbi sin statteverdige utviklingsfase. Den offentlige statten utgjar
naomlag50 % av Intro Innherred T rainees driftskostnader. Programmet jobber med &

finne en varig drifts - og finansieringsmodell.
Lonna til traineene betal es av den bedriften traineen til en hver tid er ansatt i.

Trainee - programmet retter seg mot unge nyutdannede med minimum tre ars utdannelse
(bachelor -grad) innenfor et bredt spekter av fagfelt T det er ingen begrensninger pa

hvilken type utdanning man bgr ha. Det er sgknadsfrist en gang i aret og det tas normalt
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inn fem traineer pr ar. Trainee -program met lgper over to ar og er inndelt i tre moduler,

hver pa &tte maneder, hvor traineen normalt hospiterer i tre bedrifter. Programmet

legger opp til 10 samling  eri aret. Dette er en blanding av kurs, for eksempel i

mediehandtering og presentasjonsteknikk, og bedriftsbesgk. Bedriftene er interessert eia
presentere seg selv overfor hele kullet av traineer, ikke bare for den trainee n de selv har.
Samlingene har og s& stor betydning for det sosiale miljget blant traineene. | tillegg far

hver enkelt trainee personlig veiledning (coaching) 4 -5 ganger i aret.

En sentral malsetting i Intro Innherred Trainee er at programmet skal komme regionen
til gode. Strategienerdg  jgre Intro Innherred Trainee til en merkevare som setter
regionen pa kartet som et interessant sted a bo og arbeide for unge med hgy utdanning.

En gnsker & synliggjere det mangfold av muligheter som finnes i Innherred, og

programmet gar derfor aktivt inn f or a rekruttere bedrifter og offentlig virksomheter som

pa best mulig mate viser variasjonen i det regionale arbeidsmarkedet.

3.8 Namdalshagens trainee
Namdalshagens Trainee ble initiert og utviklet av partnerskapet Kompetansebasert

Verdiskapning (KV) de r Hggskolen i Nord -Trgndelag, Namsos kommune, Nord -Trgndelag

fylkeskommune og Helse Nord - Trgndelag HF er representert. Dette samarbeidet hadde

sitt utgangspunkt i HRgskol ens oO0tredje oppgaveodo som p
innovasjon og verdiskapning i de regionene og pa de fagfelt de opererer. Samtidig med

dette arbeidet ble ordningen med regionalt differensiert arbeidsgiveravgiftsfond (RDA -

fondet) innfart. Dette fondet skulle fungere som en kompensasjon for bortfall av den

fordelen mange av bedriftene i regionen hadde hatt med redusert arbeidsgiveravgift.

Trainee -ordningen ble sett pa som et tiltak som ville komme disse bedriftene til gode i

fellesskap. KV gikk derfor aktivt ut og spurte de bedriftene som hadde mistet sin fordel

om de var interessert i a delta i en regional trainee -ordning. Senere ble ogsa andre

bedrifter invitert med.

| starten var Hggskolen i Nord - Trgndelag prosjektansvarlig for trainee -ordningen, men

det ble tidlig klart at bedriftene burde ha mer styring med ordningen. Som en falge av
dette ble Kompetansering Namdalen stiftet. Denne nettverksorganisasjonen star som eier

av ordningen og har ansvar for avtaler, finansiering, rekruttering av bedrifter og

fordelingen av trainee  -stillingene. | dag har kompetanseringen 32 medlemsbedrifter som
alle betaler en medlemskontingent pa ca 2500 dersom de ikke har trainee, og 10 000

dersom de har trainee.

Driftsansvaret for ordningen er lagt Namdalshagen AS, en naeringshage i SIVA -

nettverket. Trainee -ordningen er ett av flere regionale utviklingspros jekt som drives av
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Namdalshagen. Traineene blir ansatt i Namdalshagen. Pa den maten slipper bedriftene a

administrere rekrutteringen og ansettelsen.

Namdalshagens Trainee skiller seg fra de andre ved at de ikke tar inn et kull traineer,

men sgker etter tr  aineer nar bedrifter har behov for det. Deretter starter en prosess for &

fa finansiert stillingen far utlysning etter trainee kan skije. Hvor mye offentlig statte, og
hvem som statter stillingen, varierer derfor fra en stilling til en annen. For eksempel e r
fire trainee -stilling er i Indre Namdal finansiert med 50% offentlig statte (fra RDA -fond og

Innovasjon Norge). Til stillinger i Midtre Namdal er den offentlige stgtten pr stilling
lavere. Det er ikke gnskelig med mer enn 50% offentlig finansiering, da d ette vil svekke

bedriftenes eierskap til ordningen.

Det legges stor vekt pa at det er bedriftene som skal veere i sentrum og at deres behov
skal dekkes. At det skal vaere alreit for traineene er sekundaert. Hovedmalet er likevel at

ordningen skal bidra tilb  osetting i regionen.

Programmet som tilbys er personlig utvikling (coaching) og kursing i mgteteknikk,
prosjektledelse og lignende. Det er samlinger annen hver maned. | tillegg er det noen
rent sosiale samlinger, fordi det anses som veldig viktig at train eene far et sosialt

nettverk pa stedet.

3.9 Trainee Salten
Trainee Salten ble startet opp fgrste gang i 2006. Ideen oppsto i Nordland

fylkeskommune i forbindelse med RDA -midlene som kom i 2004. Ideen ble iverksatt av

Salten regionrad startet trainee -ordni ngen som et av flere prosjekt i

ol nnovasjonsprogrammet Saltenodo. Til - begynne med
Bodg som er et kommunalt foretak som arbeider med naerings - 0g samfunnsutvikling i
Bodgregionen. Fra 2009 er Trainee Salten blitt drevet som e t prosjekt i Kunnskapsparken

Bodg, med tilhgrende styre og vedtekter . Prosjektet er finansiert av medlemsbedriftene

og av DA -Bodg i som er en ordning der Nordland fylkeskommune fram til og med 2013

far overfart omlag 150 millioner kroner per ar for & gjenn omfgre utviklingstiltak for Bodg

og Nordland .

Det er bedriftene som eier trainee -program met. Pridag er det 15 bedrifter i
programmet. Malgruppen for programmet er sivilingenigrer og sivilskonomer med
mastergrad. Traineene er ansatt i Kunnskapsparken Bodg . P& den maten slipper
bedriftene administrasjonskostnader knyttet til & ta imot en midlertidig ansatt, og

traineene far lik lann, lik pensjonsordning og lik behandling ellers. Bedriftene betaler en
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medlemsavgift pd 3300 i aret dersom de ikke har trainee, 10 000 hvis de har trainee og i

tillegg betaler de ca . 1250 kr daglig for det antall dager de har trainee.

Malsettingen med Trainee Salten er 4 tiltrekke og beholde hgyt utd annedei regionen. Det

er et sterkt fokus pa at ordningen skal veere attraktiv for t raineene slik at de beste

kandidatene sgker seg til ordningen. Det er derfor lagt opp til et prestisjetungt

oppleeringsprogram som blant annet omfatter et 20 dagers kurs hos Nord -Norsk
Lederutvikling. Dette kurset har hgy status i naeringslivet og fungerer s om en gulrot i
forhold til sgkere til trainee -programmet. Videre har ordningen en mentor i hver bedrift

og en fadder fra tidligere kull slik at den enkelte trainees ve og vel er i sentrum.

Det er ogsa en malsetting at Traineprogrammet skal hjelpe bedriften ei Salten & fa
tilgang til kompetanse, a fa kjennskap til hverandre, og gjgre bedriftene kjent i ulike

stud ent miljger.

3.10 Look North Trainee

Look North Trainee ble startet i august 2008 og har Harstadregionen som sitt

nedslagsomrade, forelgpig repre sentert ved Lgdingen i Nord - Nordland og Harstad i Sgr

Troms. Ordningen er ett av prosjektene i Kunnskapsparken Nord sin ungdomssatsning

(Look North) som ble igangsatt for & bidra til & gjgre regionen attraktiv for unge med hay
utdanning slik at de i framti den kan bosette seg og bidra til utvikling av regionen. De to
andre ungdoms prosjektene er Look North Idegnist og Look North Rekruttering. Idegnist

er en todagers samling rettet mot studenter som gnsker & f& veiledning til & utvikle egne

eller andres forret  ningsideer. | Look North Rekruttering reiser Kunnskapsparken Nord
representanter fra medlemsbedriftene (mange av de samme som er med i trainee -
programmet) rundt til h@gskoler og universiteter for & markedsfare de

karrieremulighete ne som finnes i distrik  tet.

Trainee -ordningen finansieres med en tredel tilskudd fra Troms fylkeskommune, en

tredel fra Kunnskapsparken Nord og en tredel fra bedriftene i ordning en. Bedriftene
betaler lannskostnadene til traineen, mens Kunnskapsparken med statte fra
fylkeskommu nen dekker utgifter til kursopplegg og koordinering av ordningen. De

medlemsbedriftene som ikke har trainee, betaler ingen avgift.

Look North er den minste og nyeste ordningen i denne utredningen, og har bare tatt inn
to traineer pr ar siden 2008 . En flask ehals her har veert & fa bedrifter med pa ordningen.
Da det bare er en av tre bedrifter som eventuelt kan ansette traineen, opplever mange

bedrifter at det blir for dyrt & betale lgnna til noen de bare far nytte av i en meget kort
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periode. Det er Kunnskapsp arken som rekrutterer bedriftene gjennom sitt nettverk . | dag

er ni bedrifter med i ordningen, hvorav flere er aksjeeiere i Kunnskapsparken.

Trainee -ordning en tilbyr fire samlinger i aret med innleid kompetanse og der personlig
utvikling, organisasjonsleere og ledelse er tema. Det lages en personlig utviklingsplan for
hver trainee som skal falges opp i samarbeid med vedkommendes mentor . |tillegg
arrangeres sosial e nettverk ssamlinger der en og en bedrift inviterer trainee  ne og de
andre bedriftene iordningen pa besgk til sin bedrift. Dette er for at alle bedriftene og alle

traineene skal bli bedre kjent med hverandre og leere av hverandre.

3.11 Sammenlikning av programmene

Intro Innherred, Trainee Salten, Namdalshagen og Look North har alle sitt utspring i
offentlige eller halvoffentlige institusjoner  som har hatt regional utvikling som oppgave T
dog ikke lgsrevet fra det stedlige neerigsliv . Romerike kommunalteknikk Trainee eri en
seerstilling idet det programmet er startet ut fra et gnske om & styrke faget

kommunalteknikk  og synliggjgre kommunen som en interessant arbeidsplass for

ingenigrer . De gvrige har startet ved at private bedrifter innsa behovet for & samarbeide
seg i mellom for &  gjare regionen sin mer attraktiv overfor unge med hgy utdann ing.
Felles for dem er at de har hatt interesse, kompetanse og kapasitet til & iverksette disse
ordningene ; de har enten hatt sin Ignn fra det offentlige eller de har representert

bedrifter med tilstrekkelig gkonomisk og administrativ kapasitet. Om ordningen er

offen tlig initiert eller ikke, synes ikke & ha noen betydning i forhold til om programmene

har offentlige samarbeidspartnere og/eller finansgrer.

Finansiering

Foruten Trainee Innlandet og Romerike K ommunalteknikk Trainee har alle ordningen e
har hatt finansiell stgtte fra det offentlige i oppstarten. KOM Trainee er imidlertid kommet
over i en fase hvor offentlig statte ikke lenger er aktuelt. Hos disse tre ordningene

betaler en gruppe medlemsbedrifter en arlig kontingent som gar til drift av trainee -
program met. | tillegg betaler de bedriftene som tar inn trainee r lsnnskostnadene

forbundet med dette.

De gvrige har i ulik grad finansiell stgtte fra offentlig institusjoner ; f.eks.
fylkeskommuner, kommuner, NAV, Innovasjon Norge og sakalte DA -midler.
Framtidsfylket Tr ain ee, Look North Trainee, TIM, og Intro Innherred Trainee motta r

stgtte til driftav ~ trainee -program mene. Hos disse ordningene finansierer bedriftene og
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det offentlig en del hver av driftskostnadene, mens bedriftene alene star far lgnns - og

reiseutgifter for traineene. Hos de to farstnevnte er det bare de bedriftene som til en

hver tid har ansatt traineer som betaler kontingent, mens hos de to siste betaler alle
medlemsbedriftene uavhengig av om de har trainee eller ikke. Et annet fellestrekk ved
Framtidsf ylket Trainee og Look North Trainee er at den delen av virksomheten som driver

med stedspromotering og generelt rekrutteringsarbeid; f.eks. deltakse pa messer og
karrieredager, er Igsrevet fra selve trainee -ordning en. Det betyr at trainee  -bedriftene

ikke a utomatisk er med pa denne delen av virksomheten.

Namdalshagens Trainee og Trainee Salten skiller seq fra de gvrige ved at de gjennom
stgtte fra det offentlige subsidierer Iannskostnadene til traineene. Medlemsbedriftene
betaler en fast kontingent som vari erer med hensyn til om bedriftene har trainee eller
ikke. | begge disse ordningene er traineene dessuten ansatt i hhv. Namdalshagen og

Kunnskapsparken Bodg slik at bedriftene ikke har personalansvar for traineene. Pa den

maten sikres lik lann og lik pensjo nsordning for alle.
Innhold
Med sapass ulike finansieringsmodeller og gkonomiske ressurser varierer omfanget av

oppleeringstilbudet som trainee -program mene driver en god del. Mens noen har fire
kursdager har f.eks. Trainee Salten et prestisjetungt 20-dagers kurs.  Innholdet kan
likevel sorteres under  fire overskrifter ialle programmene : Detilbyr faglig utvikling i
form av Kkarriererelevante kurs f.eks. i prosjektledelse , presentasjons - og
kommunikasjonsteknikker  , personlig utvikling  gjennom individuell co  aching. Videre
giennomfgres bedriftsbesgk slik at traineene skal ble kjent med flest mulig bedrifter i

omradet, og dessuten er det rent sosiale samlinger som har til hensikt at traineene skal

bli bedre kjent med hverandre . I tillegg har de fleste mentorord ninger. Trainee Salten har

ogsa fadderordning der et tidligere kull er faddere for det neste.

Det er ogsa verd & merke seg at Framtidsfylket Trainee og Romerike kommunalteknikk

Trainee har trainee -lgp som varer i ett &r mens de gvrige varer i to. Alle prog rammene

bort sett fra Framtidsfylket har som malsetting at traineen er innom mer enn bedrift , som

regel tre.
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Rekruttering av medlemsbedrifter

Trainee Innlandet ble initiert av et laug, og ordningen har fortsatt et laugspreg i det

dagens medlemmer pé& gru nnlag av sgknader fra interesserte bedrifter , bestemmer hvem
som skal fa vaere med. Ordninger som startet ~ med utgangpunkt i private bedrifter

rekrutterte  medlemmer gjennom sine nettverk i startsfasen , men etter hvert som

programmene har komme  tidrifter de nne oppgaven overtatt av programledelsen

Rekrutteringen skjer i dialog med bedrifter i de aktuelle regionene ; noen bedrifter
oppsgker ordningen med gnske om & delta, mens andre i starre grad ma overtales.
Seerlig Look North Trainee rapporterer om probleme r med a fa nok interesserte bedrifter;

hovedsakelig fordi det oppleves for dyrt a betale full Ignn til noen man ikke vet om man

kan fa beholde. Nar tre bedrifter deler en trainee, er det bare en av dem som eventuelt

far ansatt vedkommende til slutt. Til tr oss for subsidierte lgnninger har ogsa

Namdalshagens Trainee opplevd vansker med a rekruttere bedrifter; mange av regionen s
bedrifter ser ikke  nytten av & ta inn unge med hgy utdanning (Brenne og Ness 2009).
Rekrutteringprofil

Trainee Salten skiller seg frade andre ved atde bare sgker etter folk med

master utdanning . De gvrige apner for bachelorutdanninger ogsa , men ogsa ved disse
ordningene har langt de fleste som tas inn masterutdanning.  TIM, Romerike
Kommunalteknikk  Trainee, Trainee Salten, og Look No rth Trainee har smalere
kompetanseprofil enn de gvrige. De to farstnevnte rekrutterer bare unge med

ingenigrkompetanse, mens de to sistnevnte rekrutterer gkonomer og ingenigrer.

Namdalshagen lyser ut en og en stilling med helt spesifikke kvalifikasjonskrav , men alle

de som har svart pa denne undersgkelsen har enten gkonomi - eller ingenigrbakgrunn.

KOM Trainee, Framtidsfylket og Intro Innherred skiller seg fra de gvrige ved at de har en

bred kompetanseprofil; de tar inn et bredt spekter av fagutdanninger. Ogsa Trainee
Innlandet har en bred kompetanseprofil nd, men har historisk sett farst og fremst
rekruttert gkonomer og ingenigrer. Disse programmene  er samtidig de stgrste og har

0gsa, relativt sett, en langt starre sgkermasse enn de gvrige.

Malsettingerc ulik grad av regional orientering

Alle trainee -program me ne, foruten Romerike =~ Kommunalteknikk ~ Trainee, har malsettinger

innenfor fglgende tre hovedomrader: fremme bosetting i regionen /regional utvikling
tilfare bedrifter og institusjoner kompetanse, og tilb y traineene en god start pa karrieren.
Det varierer imidlertid noe hvor sterkt de vektlegger hver t av disse malomradene

Romerike K omm unalteknikk Trainee skiller seg mest fra de gvrige ved at de har som
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malsetting & styrke fagfeltet kommunalteknikk. Ordnin gen er lokalisert i et omrade som

opplever sterk befolkningsvekst, og har derfor ikke bosetting som noe mal i seg selv

De gvrige programmene har som overordnet mal & bidra til & gjgre de aktuelle regionene
attraktive som bo - og arbeidssteder for unge med hgy utdanning. Likevel er det
forskjeller pa hvor sterkt denne malsettingen framheves iforhold til de gvrige
malsettinge ne. Med utgangspunkti  reklamemateriell og intervjuer med

programledelsene |, framstar Framtidsfylket Trainee som det programmet som er mest
opptatt av & markedsfare sin region. N avnet antyd er at Sogn og Fjordane er framtidens
fylke; ved a flytte dit far t raineene bade i pose og sekk;  ein spennande karriere og eit
aktivt liv i fantastiske omgjevnader (www.framtidsfylket.no) . Trainee -progra mmet er da
ogsa en integrert  del av en starre satsning pa a promotere fylket. Ogsa Intro Innherred
Trainee , KOM og Trainee Innlandet  framstar som over gjennomsnittet opptatt av &
markedsfgre sine omrader overfor potensielle sgkere . De ordningene som er mes  t
opptatt av den regionale dimensjonen, er ogsa de som har bredest fagprofil pa sine

traineer. De er altsd mindre opptatt av a rekruttere en spesifikk kompetanse, men mer

opptatt av a tiltrekke hgyt utdannede til regionen.

I Namdalshagens Trainee er det b edriftenes kompetansebehov som har farsteprioritet.
Derfor tar man ikke inn kull av traineer, men designer hver stilling etter bedriftenes

spesifikke behov. TIM og Trainee Salten synes mer enn de andre & veere opptatt av &

tilby traineene en  farsteklasses start pa karrieren gjennom fagrelevante
oppleeringsprogram  og hospitering i velrennomerte bedrifter og institusjoner. Look North
Trainee er den mest ngytrale av ordningene i den forstand at ingen av de tre delméalene

framstar som tydelig ere enn de andre.

I figur 3.2 har vi laget en skjgnnsmessig framstilling av hvor sterkt hvert program

fokuserer regionale kvaliteter og lokal tilknytning hos traineen i forhold til faktorer som

har med spesifikk kompetanse og karakterer & gjare. Vurderingen er gjort p& grunnl ag
av survey -resultater for hva bedriftene legger vekt pa ved rekruttering, intervjuer med
programledere og var vurdering av hvordan programmene presenterer seg pa

hjemmesider, brosjyrer og liknende. Figuren har som utgangspunkt at alle traineene er

godt k valifiserte, den viser saledes ikke attraineenei Trainee Salten og Romerike
Kommunalteknikk Trainee er mer kompetente enn i Framtidsfylket Trainee . Derimot er
den ment d illustrere  den avveiningen som gjares mellom faglig spisskompetanse og
tilhgrighet t il region en; dvs. hvor mye regional tilhgrighet far slippe til som

utvalgskriterium etter at kompetansekravet er tilfredsstilt.

Romerike K ommunalteknikk ~ Trainee har lav score pa den regionale dimensjonen og hgy

score pa den faglige fordi de har hovedfokus pa faget kommunalteknikk og in tet fokus pa
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a bidra til bosetting i omradet. Trainee Salten har ogsa hgyeste score pa
kompetansedimensjonen fordi de fleste bedriftene over hodet ikke legger vekt pa

regional tilhgrighet i utvelgelsen av kandidater, men hell er fokuserer pa k arakterer og
spesifikk fagkompetanse. Middels score p& den regionale dimensjonen far de fordi de

driver markedsfgring av Bodg og Salten i jakten pa sgkere , men ellers ikke synes &
fokusere pa det regionale aspektet . Trainee Innlandet, Intr o Innherred , KOM Trainee og
TIM skéarer middels pa begge dimensjonene. Alle disse driver omfattende markedsfaring

av sine regioner (TIM dog litt mindre enn de andre), men det er forskjeller i hvordan

bedriftene vektlegger regional tilhgrighet vs. kompetanse krav i sin rekruttering. Det er
relativt mange av organisasjonene tilknyttet i Trainee Innlandet som ikke til legger

regional tilhgrighet betydning i det hele tatt. Framtidsfylket far hgyest score pa den

regionale dimensjonen fordi de driver meget omfattend e markedsf gring av fylketog f  ordi

bedriftene i regelen mener lokal tilknyting er viktig ved rekruttering. Bedriftene i
Namdalshagen og Look North legger ogsa stor vekt pa regional tilhgrighet , men regional

promotering er ikke noen omfattende aktivitet for disse programmene

*Framtidsfylket
*Namdakhagen *Intro *KOM

*TIM * Innlandet

Regiororientering

*Look North

*Salten

*Romerike

4

Fagorientering

Figur 3.2 Programmenes vektlegging a@gional utvikling vs. spisskompetans&kjgnnsmessig
framstilling.

Vi antar at plassering langs disse aksene kan ha betydning for hvor suksessfulle
ordningene er i forhold til m alsettingen om a tiltrekke og beholde unge med hgy

kompetanse. Flere undersgkelser har vist at folk uten tilhgrighet til stedet har
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vanskeligheter med & fa innpass i et distriktsarbeidsmarked preget av uformelle
rekrutteringsmater og uformell kompetanse (H agen 2000). Det er mye som tyder pa at
dette gjelder personer med formell kompetanse ogsa, spesielt i privat sektor. Ut fra dette

kan vi anta at de ordningene som legger vekt pa regional tilknytning nar de skal

rekruttere, har starre sjanse for a beholde d isse i regionen.
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4 Traineenes nytt e av ordningen

4.1 Hvem blir trainee o g hvorfor ?
De som blir traineer er unge med hgy utdannelse som vanligvis ikke har mer enn to ars

yrkeserfaring. De fleste kommer rett fra skolebenken og er rundt 25 -30 &r.  Sytti pr osent
av respondentene i trainee  -undersgkelsen har utdannelse pd masterniva og de vanligste
fagretningene er gkonomi, ingenigrfag og samfunnsfag. Det er en viss variasjon mellom

de ulike program mene nar det gjelder kompetanseprofil. TIM og Romerike

kommuna Iteknikk tar bare inn ingenigrer eller tilsvarende, og Trainee Salten og Look

North tar bare inn sivilskonomer og sivilingenigrer. Samfunnsviterne er relativt godt

representert hos Framtidsfylket Trainee , Intro Innherred Trainee og KOM Trainee (tabell
4.1) .

De regionale trainee -ordning ene rekrutterer like mange kvinner som menn. | denne

undersgkelsen er 101 menn og 99 kvinner.

Tabell 4.1 . Oversikt over traineenes utdanning. Antall pr program.

Traineeprogram Bachelor Master Sum
Innlandet 2 35 13 8 4 3 65
Romerike 6 1 3 10
Framtidsfylket 10 2 3 8 5 13 1 2 44
KOM 6 4 2 9 2 23
TIM 3 6 9
Intro 1 5 7 4 6 1 2 26
Namdalshagen 2 1 1 4
Salten 11 3 14
Look North 3 2 5
Sum 15 23 3 68 36 36 10 9 200
Hvorforsgke traineestiling?

Bare en snau tredel av respondentene sgkte trainee -stilling fordi de  var bevisste pa at de

@nsket & starte karrieren som trainee. | gruppeintervjuene kom det fram at de tte seerlig
er kny ttet til at det oppleves som trygt 8 starte karrieren pd denne méten fordi en far lov

til & veere i en laerlingeposisjon; overgangen fra studiene blir ikke s& bra. For traineene i

Trainee Salten var dessuten kursopplegget hos Nordnorsk Lederutvikling en vikt ig grunn
for at de gnsket & bli trainee. Langt flere (45 %) sier imidlertid at de sgkte fordi de var

ute etter en relevant  jobb , og at bade lokaliseringen og at det var en trainee - stilling var
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underordnet.  Slett ikke alle kjente til trainee -begrepet far de  sgkte; det gjaldt s  pesielt

samfunnsviter ne.

Itilegg erdet en gruppe pa 40 prosent som men te at lokaliseringen av  trainee -jobben

var viktigere enn, eller like viktig som, selve jobben og svarer at de sgkte fordi jobben

var lokalisert pa eller i neerhete n av et sted de gnsket a bo. | forhold til at mer enn tre
firedeler hadde en eller annen form for tilknytning til regionen far de sgkte, er ikke dette

et spesielt hgyt tall (se figur 4.1). Litt over halvparten av traineene er oppvokst i den

regionen de er traineer i. Andelen er hgyere for Namdalshagens Trainee, Intro Innherred

Trainee og Framtidsfylket Trainee.

Jeg er oppvokst her eller i naarheten av
dette stedet

Hadde ikke noe forhold til denne
regionen fra for

Jeg studerte her eller i naerheten av dette
stedet

Jeg har tilknytning gjennom
kjzereste /samboer/ektefelle

Ikke oppvokst her, men har tilknytning
gjennom familie

Annet

Figur 4.1. Hvilken tilknytning hadde du til trainee -regionen far du sgkte trainee -stilling? Prosent.
N=200

Figur 4.2 viser begrunnelsen e responden ten e ga for & ta trainee  -jobben og ikke andre
jobber de eventuelt ble tilbudt . Den hyppigst nevnte begrunnelsen var muligheten til &
pragve seg i flere ulike bedrifter. Nar man kommer rett fra skolebenken er det ikke alltid

lett & vit e hvas lags jobb en hel stvil ha , derfor synes trainee  -stillingen & veere en unik
sjanse til & prgve litt av hvert . Denne begrunnelsen var imidlertid sjelden nevnt av
traineer fra Romerike Kommunalteknikk Trainee og Namdalshagens Trainee.

Framtidsfylket tilbyr ikke jobbrotasjon.

Det at ordningen har attraktive bedrifter og at en trainee -stilling vil gi dem en god

karrierestart  ble ogsa hyppig nevnt . Disse to mest karriereorienterte motivene var
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mindre vanlige blant traineene fra Look North, Namdalshagen og Framtidsfylket enn

blant de gvrige.

Nesten halvparten av respondentene svarer at de begynte som trainee  fordi programmet
var lokalisert pa et sted de gnsket & bo pa. Dette var jevnt fordelt mellom de ulike
ordningene , dog med en liten overvekt blant traineer fra Romerike Kommuna Iteknikk

Trainee og KOM Trainee .

Kurstilbudene var oftere sett p4 som attraktiv e av traineer fra  Trainee Salten , Romerike
Kommunalteknikk Trainee og KOM Trainee . Kvinnene lar seg oftere enn menn tiltrekke

av kurstilbud.

Preve meg i flere bedrifter*®

Attraktive bedrifter

Karrieremessig springbrett

Lokalisert der jeg wnsket & bo

_47

Interessante kurstilbud 34
Ingen andre jobbtilbud - 13
Figur 4.2. Hva var det som gjorde at du tok imot tilbudet om trainee -jobb? Prosent. N=200.

* Framtidsfylket er utelatt. N=156

4.2 Traineenes utbytte av programmene
De fleste trainee -programmene har som mal & gi traineene en god start pa karrieren; en

oflying starto, enowrith estnarstta,r t@naneakenoekavt art o
slagordene. Godt og vel halvparten av traineene mener denne malsettingen er innfridd

(se figur 4.3); seerlig gjelder dette traineer fra Trainee Salten, TIM og KOM  Trainee .
Respondenter fra Framtidsfylket  Trainee var i mindre grad enig i at trainee -stillingen har

virket som et karrieremessig springbrett.

Ett element i forhold til & gjere ordningen attraktiv er atilby train eene relevante jobber i
interessante bedrifter . Programmene synes & ha lykkes meget god t med dette ettersom

86 prosent mener at minst en av bedriftene de jobbetier interessant som framtidig
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arbeidsplass. Dette gjaldt for gvrig alle traineene tilknyttet Trainee Salten, Romerike
Kommunalteknikk Trainee, KOM Trainee og Intro innherred Trainee . Videre mener nesten
alle traineene tilknyttet program mer med jobbrotasjon at  det & jobbe i flere bedrifter

med ulike kulturer hadde en merverdi i seg selv. Det er litt stgrre variasjon med hensyn

til hvor tilfredse traineene har vaert med arbeidsoppgavene sine, men hovedinntrykket at

de fleste traineene er forngyd ettersom nesten 70 % mener at arbeidsoppgavene de fikk

var i trdd med kompetansen deres, og nesten 60 % mener at de fikk god oppfalging i alle
bedriftene de var innom. Traineer fra Framtidsfylket Trainee , Intro Innherred Trainee ,

Namdalshagen s Trainee og Look North Trainee er mindre enig i dette enn de gvrige.

Bedriftene bruker traineer for & fa unnagjort
smajobber uten at de har gnske om a
rekruttere fast ansatte

55

Det vil ta seg darlig ut pad CV'n & ha veert
innom flere bedrifter uten & ha fatt tilbud
om jobb

Den erfaringen jeg fikk som trainee har gitt
med en "flying start" pa karrieren

leg fikk god oppfelging i alle bedriftene jeg
var innom

Arbeidsoppgavene var i trdd med min
kompetanse

Minst en av bedriftene var interessant som
framtidig arbeidsplass

|

86
A jobbe i flere bedrifter med ulik 0.5
bedriftskultur hadde en merverdii seg selv* 9
B uenig Menig
Figur 4.3 . Hva synes du om arbeidsforholdet ditt som trainee? Prosent . N=196
* Framtidsfylket er ekskludert fra dette alternativet siden de ikke tilbyr bedriftsrotasjon (N=140) .
Videre er det relativt f& som er enig i de mer negativt ladede utsagn ene i figur 4.3.
(Gruppen som har svart 0 viedenkeegnupper synesrikie deekteist B r r
figuren). Bare atte prosent mente at bedri ftene bruker traineene til & f& unnagjort
smajobber uten at de har gnske om a rekruttere fast ansatte. Og 19 prosent frykter det
vil ta seg d-rlig ut p- CVOn hvis man etter =
eneste tilbud om jobb. De som har hatt en mentor i en eller flere bedrifter er langt oftere
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forngyd med det utbyttet de har fatt som arbeidstakere enn de som ikke har hatt

mentor.

Et annet hovedelement i programmene er a tilby karriereorienterte kurs, personlig
veiledning/coaching og bedriftsbe sgk (figur 4.4) . Omfang og innhold i disse tilbudene
varierer en god del fra det ene programmet til det andre . Omfanget av kurstilbudet
diskuteres blant annet ut fra hv or mange dager det er rimelig at trainee - programmet

Al -=ner o tr ai ne e nesatfoppamotozasket dmfa tilleymer omfattende kurs

som kan veere til nytte for traineen. Denne undersgkelsen viser at 70 prosent av
traineene er forngyd med omfanget ; bare i Framtidsfylket og Trainee Innlandet var det
flere enn 10 prosent som mente kurstilbud ene la beslag pa for mye tid . 70 prosent er

ogsa forngyd med det faglige utbyttet , herav alle ved TIM og Trainee Salten. Videre

mente 71 prosent at bedriftsbesgkene var nyttige for & bli kient med nzeringslivet i

regionen . Til slutt viser undersgkelsen at 5 8 prosent mener coachingen har veert til nytte
for sin personlige utvikling . Her er det noksa stor variasjon mellom ordningene og

Trainee Salten, KOM Trainee og Romerike Kommunalteknikk  Trainee skiller seg ut med

hgyere grad av tilfredshet.

Det tredje elem enteti trainee -pakken er det sosiale aspektet. Mange av ordningene

legger vekt pa at traineene skal bli godt kjent med hverandre slik at de fgler et sosialt

fellesskap under trainee -periode n. Dette er spesielt viktig for de som kommer flyttende

uten & ha noen tilknytning til stedet fra fgr av. Traineene selv mener dette er av stor

betydning for trivselen og skriver at de har fatt venner for livet sa vel som

forretningskontakter pa4 denne maten. Mange holder kontakten ogsa etter trainee -
periode n, og kull fest er er populeere tiltak underveis i perioden og etter at de er ferdige.
Tre firedeler er forngyd med det programmene gjgar for at traineene skal bli kjent med

hverandre. Traineer hos KOM Trainee synes & veere mer forngyd med denne delen enn de

andre.

Altial tsynes traineene a veere meget forngyd med innholdet i trainee -program mene.

Dette kan oppsummeres i at bare 1 av 200 angrer pa at han/hun ble trainee.
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Veiledning og coaching

Faglig utbytte gjennom kurs og
kompetanseprogram

Tid gatt med til kurs og tiltak i regi
av trainee-programmet

Bedriftsbesgk

Omfanget av sosiale arrangement

B Misforngyd ™ Forngyd

FHgur 4.4. Hva har kurs og tiltak i regi av traineedningen betydd for deg? ProseN&=196

4.3 82 prosent har fatt tilbud om jobb gjennom ordningen e
To tredeler av de som har fullfgrt ordningen har fatt tilbud om jobb i en av

medlemsbedriftene. | tillegg har 16 % fatt tlbud om  en annen jobb i regionen som de
mener er et direkte resultat av deltakelse i trainee -ordningen. Til sammen har altsa hele
82 % av de ferdige kandidatene fatt tilbud om jobb. Figur 4.5 viser att allet er enda
heyere for Trainee Salten hvor alle har fatt tilbud om jobb, og for Framtidsfylket og
Romerike Kommunalteknikk  Trainee der sd godt som alle har fatt jobbtilbud. Om vi ser
ordningene under ett , er det relativt flere nykommere enn lokale (dvs. de som er

oppvokst) som har fatt tilbud om jobb (86 vs. 81 %).

Det er imidlertid ikke alle som har tatt i mot jobbtilbudet. Bortimot 20 pr osent har takket
nei hovedsakelig fordi de fikk et bedre tilbud et annet sted . Det er dermed 71 prosent av
de ferdige traineene som har tatt imot jobb i de aktuelle omradene. Til sammenlikning

var k onklusjonen p& Kaleidoskopets (2010) undersgkelse av konse rninterne trainee -
program at cirka 85 prosent av de tidligere traineene fortsatt jobber i den bedriften de

hadde sin trainee -periode .
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Traineer fra Namdalshagen s Trainee , TIM og Look North ~ Trainee erikke medi disse
beregningene ; de to farstnevnte ford i vi har mangelfulle data (se kap. 2) og s istnevnte
fordi det bare er enrespondent som er ferdig med perioden. Vi har imidlertid fatt opplyst
fra TIM at halvparten (3 av6) aveks -traineene har tattimot tilbud om jobb i regionen
Fra Namdalshagens Traine e har vi fatt opplyst at 86 prosent (6 av 7) har fatt tilbud om

jobb, og fire har tatt imot jobben. Disse tallene er ikke helt sammenliknbare med

dataene fra surveyen. Siden det en viss grunn til & tro at de som har fatt jobb lokalt og

som er bosatti omrd  det i starre grad enn de andre har svart pa spgrreundersgkelsen, sa

gir rimeligvis  surveyen et for hgyt tall for hvor stor andel som har fatt jobb lokalt.

Trainee Salten [ 100
Framtidsfylket Trainee [N o4
Romerike Kommunalteknikk Trainee [ 5o
koM Trainee [N 56
Totalt [N 52
Trainee Innlandet [ 77
Intro Innherred Trainee [ o7

Figur 4.5 . Andel eks -traineer som har fatt tilbud om jobb i trainee -bedrift eller i annen bedrift i
omradet som falge av deltakelse i trainee -ordningen. Prosent.

4.4 Oppsummering

Mange traineer sgkte  trainee -stilling en fordi de var ute etter en relevant jobb T detvar
relativt fA som i utgangspunktet var spesifikt interessert i en trainee -jobb . Train ee-
stillinger er ikke like godt kjent i alle fagmiljg. Tradisjonelt har trainee -ordninger rettet

seg mot gkonomer og ingenigrer, men etter hvert har det ogsa blitt mer vanlig med slike

tilbud til samfunnsvitere og andre utdanninger.

Mange av de som sgker  og far stillinger som trainee ved de regionale trainee -ordning ene

har i utgangspunktet tilknytning til regionen; over halvparten er oppvokst pa stedet og
ytterligere en fierdedel har tilknytning gjennom familie, kjaereste eller kjenner stedet
fordi de stude rte der. Det er bare 23 prosent av respondentene som ikke hadde noen

tilknytning til traineeregionen fra far av.
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Grunnen til at traineene valgte & ta jobben som trainee framfor andre jobber de

eventuelt ble tilbudt , var at det virket forlokkende a fa prave seg i tre ulike bedrifter.

Mange @nsket dessuten a veere med fordi bedriftene i ordningen var attraktive som

framtidige arbeidsplasser. | tillegg sa de for seg at trainee -stillingen ville gidemen  kick -
start pa karrieren , dels fordi ordningene reklamerer med dette , og dels fordi man ofte

forbinder trainee -stilling er med lederoppleering

Nar det gjelder utbyttet av ordningen var det noen feerre som mente at ordningen faktisk

hadde gitt dem en slik flying start. Likevel synes traineene & veaere overveiende forn gyde
med ordningen.  Nesten alle syntes det var verdifullt & jobbe i ulike bedriftskulturer, et
stort flertall mente  bedriftene var interessante som framtidige arbeidsplasser og mange
mente ogsa at  oppgavene de hadde fatt i bedriftene sto i stil med den kom  petansen de
hadde.

Hele 82 prosent av traineene i undersgkelsen hadde fatt tilbud om jobb i en av trainee -

bedriftene (66 %) eller i en annen bedrift i omradet (16 %) etter endt trainee  -lgp. 71
prosent tok imot tilbudet om jobb pa trainee -stedet. Det errel ativt flere av de som ikke
er oppvokst pa stedet som har fatt jobb tilbud enn de som er  oppvoks t.
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5 Arbeidsgivernes nytte av regionale trainee -ordning er

5.1 Bedriftenes begrunnelser for & delta i ordningen
Selv om regionene trainee -ordning ene ligger i mis ter flere med hgy utdanning gjennom

fraflyttingen enn de far gjennom innflytting, sa er det ikke gitt at bedriftene og de
offentlige virksomhetene i regionen har problemer med & fa tak i den arbeidskraften de

er ute etter . Problemet kan pa den ene siden li gge i at det er for fa bedrifter som
etterspar slik arbeidskraft, og pa den andre siden kan flyttestrammene skyldes andre
forhold . Motsatt er det heller ikke slik at bedrifter og virksomheter som ligger i
vekstregioner ikke har problemer med & rek ruttere arbeidskraft. Romerike
Kommunalteknikk  Trainee ble for eksempel ikke opprettet med bakgrunn i & styrke
tilflytting av hgyt utdannede til Romerike generelt, men for & gjgre kommunen mer

attraktivt som arbeidssted for ingenigrer gjennom & styrke fagfeltet ko  mmunalteknikk.

Virksomhetene som er med i programmene er sveert ulike med hensyn til
rekrutteringsutfordringer. Det er store velkjente oljeselskap sa vel som sma ukjente
bedrifter. Noen har et smalt rekrutteringsbehov f.eks. en spesifikk retning innen

inge nigrfag, mens andre har behov som kan dekkes av et stgrre spekter av

fagutdanninge r, f.eks. utredningskompetanse.

Til sammen er det bare 38 prosent av bedriftene som oppgir problemer med a rekruttere

kompetanse som en O6vel di g vi kibrdanghgen g(figurd.t) tldehne- v bPr e me
gruppen utgjer be driftene som er med i Romerike K om munalteknikk T rainee og TIM en

stor andel . B egge disse programmene er spesifikt inn rettet mot & rekruttere unge med

ingenigr utdanning . Ingenigrer er generelt vanskelig & fa taki T det gjelder ogsa ved

andre program.  Bortsett fra de som er ute etter ingenigrkompetanse, er det relativt fa

bedrifter somer mediordningen primaert fordi de har problemer med & rekruttere folk

med hgy kompetanse . Riktignok er det flere som har d etesom end6l i tt viktigd grunn
vaere med, men det det er grunn til & minne om at ordningen har mange store,

velrennomerte bedrifter knyttet til seg som ikke har problemer med & fa tak i

kompetanse pa egen hand. Det er i alle fall ikke noe de liker & innrgmme.
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Bidrar positivt til vart omdgmme

God markedsfering i arb.m. for hgyt utdannede
Gjore det lettere for unge & bosette seg regionen
Hjelpe andre bedrifter med a skaffe kompetanse
Fa inn unge medarbeidere

Problemer med a rekruttere enkelte typer kompetanse
Prgve ut ny type kompetanse

En lite risikofylt mate a rekruttere pa
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Figur 5.1. Bedriftenes begrunnelser for & vaere med i ordningen. Prosent. N=95

Selvom mange bedrifte r ikke har problemer med & skaffe den fagkompetansen de

gnsker, s er hele 89 prosent med i ordningen fordi det er en

mate & rekruttere

&eldig beller ditt viktig 6

unge medarbeidere péa. Bedriftene klarer ikke like effektivt som

trainee -ordningene & nd malgruppen unge med hgy utdanning pa egen hand; de

opplever saledes a fa en helt annen sgkermasse enn ved sine ordinaere

rekrutteringsprosesse

ansette unge ut fra en vurdering av de ansattes aldersprofil,

r. Til tross for at mange bedrifter innser at de har behov for &

er det likevel mange som

ikke tar sjansen p& dette ettersom det kan g lang tid fra en nyutdannet er ansatt til

vedkommende blir  produktiv for bedriften.

Programledelsen e markedsfgrer ofte ordningen som en fin mate for bedriftene a prave ut

ny kompetanse pa, og dette oppgir til sammen 80 prosent som en begrunnelse for &

delta. Nar mange bedrifter er apne i forhold til hva slags fag

utdanninger de gnsker , er

det lettere for programledelsen & sette sammen moduler som passer den enkelte trainee

P -

det farste de svarer.

spRBrsm=l om hvorfor bedri

Figur 5.1 viser at til sammen 94 prose

ftene er med i

nt av bedriftene mener det er

viktig & veere med i ordningen fordi de gnsker & gjare det lettere for unge & bosette seg i

regionen, og dessuten mener nesten like mange at det er viktig & bidra til at andre

ordni
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bedrifter i regionen far tilfarsel av kompetanse. D e gnsker med andre ord & veere med pa
en dugnad for & gjgre egen region mer attraktiv; n oen peker pd at de n dugnadsanden
som trainee -ordning en representerer, e r et viktig karaktertrekk ved det & bo i

distriktene. Selv om de fleste nok ikke ville deltatt for samfunnsansvaret alene, er dette

en viktig del av pakken. Det er flere grunner til dette.

For det fgrste er mange opptatt av at de bor i en region med nedgang i folketallet eller i

alle fall netto fraflytting av unge med hgy utdanning. De er glade i stede t de bor pa og
gnsker & bidratil vekst bade i folketall og naeringsliv. De ser at medlemskap i trainee -
ordning en er en mate a gjare dette pa, bade direkte gjennom rekruttering og indirekte

ved at ordningen aktivt markedsfarer bedriften e og regionen. En av  de aller hyppigst
nevnte o6vel dig vi kt veegeanidigrdningeneeenséledesiat det - er en
effektiv. mate & markedsfar e bedriften pa (figur 5.1) . De trekker da gjerne fram effekten
av at flere bedrifter  stille r opp sammen pa studentenes arena  slik at de unge ser at det
er flere relevante arbeidsplasser iregionen. I tillegg markedsfarer programmene

regionen som et godt sted & bo . Tilsammen blir det et fokus som er langt bredere enn

det en enkelt bedrift ville kunne fa til selv.

For det andre kan  det & hjelpe andre bedrifter i regionen med & rekruttere hgyt utdannet
arbeidskraft ha @konomisk verdi for bedriften pa lengre sikt. Selv om bedriften selv ikke
opplever & ha rekrutteringsbehov eller rekrutteringsproblemer, kan de se verdieni a

bidra tii at andre bedrifter i regionen kan fa tilfart mer kompetanse, slik at regionen
generelt blir gjort mer attraktiv for personer med hgy utdanning. Det er flere eksempler

pa at bedrifter har gatt glipp av spisskompetanse fordi det lokale arbeidsmarkedet ikke

har hatt jobber & tilby en tilsvarende hgyt utdannet partner. Dessuten kan det veere
strategiske hensyn som ligger til grunn for gnsket om & hjelpe andre bedrifter med & heve
kompetansen . Eksempel pa en slik tankegang finner vi hos en bedrift iHarstad som s er

det som strategisk viktig & heve kompetansen blant lokale bedrifter slik at de sammen

kan st sterkere i forho Id til & vinne oppdrag i forbindelse med oljeutvinning i
nordomrédene . A bidra til kompetanseheving i regionens neeringsliv er derfor & hjelpe
seg selv.

For det tredje er det a ta samfunnsansvar, det & vaere med pa et regionalt samarbeid,

der ungdom og kompetanse star i sentrum, viktig for bedriftenes omdgmme. Dette er
nevnt som &eldig viktig 0av 62 prosent av bedriftene og som ditt viktig Oav y tterligere 35
prosent i og framstar dermed som den viktigste arsaken til at bedriftene er med i

ordningen. | denne forbindelse kan en merke seg at en liknende type motivasjon , hemlig
det at medlemskap i ordningen bidrar til god markedsfgring av egen bedrift i markedet

for hgyt utdannet arbeidskraft , er det nest viktigste arsaken til at bedriftene er med i

ordningen .
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A ha med bedrifter som er seg sitt samfunnsansvar bevisst, og er vil lige til & samarbeide
med andre bedrifter om regional kompetanseheving, er en forutsetning for at trainee -
ordning en skal fungere.  Hvis flertallet av bedrifter utelukkende er med for & vise
samfunnsansvar, og ikke har reell interesse av a rekruttere trainee r med tanke pa senere
fast ansettelse, kan  imidlertid dette fort bli et problem for bade traineene og trainee -
ordning e n . For traineen vil det trsam yvekpmmende! etigr toudt
ikke har fatt et eneste jobbtilbud fra de tre bedriftene h an/hun har veertinnom . Selv om

dette ikke oppleves som noe problem av mer enn 19 prosent av traineene, sa kan flere

etter hvert  komme til & f& problemer med a forklare folk som ikke kjenner praksisen , at
manglende jobbtilbud ikke skyldes egen udugelighet , men at bedriftene  han/hun var
innom hadde stgrre behov for & vise samfunnsansvar enn for & rekruttere nyutdannede.
Nar traineer rekrutteres inn i ordineere bedriftsinterne trainee -ordning er er fast

ansettelse i bedriften  etterpa normalt  sikret T det er hell er et spgrsmal om hvilken type
posisjon traineen skal inn i. Mangel pa jobb tilbud kan derfor stille kandidaten i et
darligere lys etter gjennomfart trainee -program enn vedkommende var i fgr han/hun ble
med i programmet.  Dersom det ryktes at traineene far p roblemer med a fa jobb etter

endt trainee -program, vil det naturligvis virke negativt pa rekrutteringen til ordningen.

Det var ingen forskjeller mellom offentlig og private virksomheter i disse sparsmalene, og

heller ikke mellom sma og store bedrifter.

5.2 Erfaringer med ordningenes rekrutterings arbeid
De regionale trainee -ordning ene ha r oppstatt for & rekruttere flere unge til de aktuelle

regionene. Ideen er at en samlet innsats fra flere bedrifter og virksomheter skal gjare
regionen mer synlig og attrakti v for de unge gjennom & la dem fa& pr@ve hvordan det er &
arbeide og bo i omradet . Ved & overlate deler av rekrutteringsarbeidet til trainee -

programmene kan bedriftene dessuten ogsa spare arbeid i denne prosessen.

Nar bedriftene samler sine ressurser i tra inee - programmet nar de ut til en starre og
bredere sgkergruppe enn de ville klart hver for seg. | tillegg til de vanlige matene & fa
tak i jobbsgkere pa, dvs. gjennom utlysninger pa internett, i aviser, blader, oppslag og
liknende, sa oppsgker de fleste trainee -program mene potensielle sgkere direkte. Dette
skjer gjennom & delta pd messer og karrieredager ved universiteter og hggskoler. De

fleste programmene opplever at det er denne formen for markedsfaring av ordningen

som gir mest igjen i form av sgkere ti | programmene. Det er imidlertid bare en fjerdedel
av de som er tatt inn som traineer som sier de fikk greie pa ordningen pa denne maten

(figur 5.2). Bedriftene er ogsa begeistret for denne méaten & rekruttere pa, og det er

seerlig denne markedsfgringen halv parten av dem mener de ikke kunne ha klart pa egen
hand fordi de ikke har gkonomi eller kapasitet til & stille opp pa slike arrangementer

(figur 5.3). Nar de derimot gjgr de  t samlet, oppleves dette som bade billig og mer



effektivt. Billig er det fordi medl| emskontingenteni  trainee -program met knapt koster mer
enn hva deltakelse pa en karrieredag ville ha gjort (gjelder der man har offentlig statte til
driftav programmene) .Om man i tillegg tar med alt det andre markedsfgringsarbeidet

som utfgresiregiavp rogrammene, og sammenlikner det med kostnader de selv ville

hatt i tilknytning til vanlig utlysning og markedsfaring av bedriften i f.eks. aviser, sa

framstar pakken trainee -program mene tilbyr som rimelig. Flere bedrifter trekker

dessuten fram at den beste markedsfgringen antakelig er den de ikke betaler direkte for,

nemlig at traineene snakker om bedriften til sine venner, slik at bedriften blir kjient som

en god arbeidsplass blant unge med hay utdanning. Dette harmonerer ogsd med hvordan

traineene selv oft  est fikk kjennskap til ordningen (figur 5.2).

Annet

Brosjyrer og oppslag

9]

Aviser og blader

]
o

Karrieredag/messe

]
i

Internett 32

Figur 5.2 . Hvordan fikk du hgre om trainee  -ordningen? Prosent. N=200
Som det framgar av figur 5. 3 mener hele 80 prosent av bedriftene at ordningen har gjort
det lettere & fange interessen hos de unge. Bedrift ene vi har snakket med rapporterer at

de gjennom trainee -program met har fatt tilgang til en langt stgrre og annerledes
sgkermasse enn de ville ha fatt pa egen hand. Ikke minst var dette ofte tilfelle for de
offentlige virksomhete  ne. Ved en felles utlysning  far ukjente bedrifter drahjelp av de
velkjente, og offentlige virksomheter f ar sgkere som ellers bare ville sgkt private

bedrifter 7 og motsatt. Videre setter 73 prosent av bedriftene pris pa at programmene

ikke bare markedsfgrer bedriftene men i tillegg legger vekt pa & fa fram regionens

kvaliteter som bosted.
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Figur 5.3. Hva opplever din bedrift som positivt og negativt med rekrutteringsprosessen? Prosent.
N=95

De fleste er dessuten enig i at det er praktisk a la trainee -ordn ing en ta seg av deler av
rekrutteringsprosessen. Det er imidlertid en gruppe bedrifter som opplever at
rekrutteringsprosessen er tungvinn. Det kan veere fordi det kan ga for lang tid mellom
rekrutteringsbehov og tilsetting (12 %), og atordningen generelt er lite fleksibel i forhold
til n&r man kan ta inn trainee og hvor lenge man kan ha denne i bedriften. Det kan ogsa

veere en utfordring & fa koordinert eget kompetansebehov med behovet til

samarbeidsbedriftene (15 %). | underkant av en firedel mener dessuten at ordningen gar

for bredt ut i sin utlysning etter traineer i forhold til hva som er bedriftens behov



5.3 Hva legger bedriftene vekt pa i utvelgelsen av traineer?

Selv om de fleste bedriftene er enige i at maten rekruttering av sgkere foregar pa er

effektiv, sa er ikke det like ofte tilfelle nar det gjelder & plukke ut kandidater til intervju

og deretter til  ansettelse itrainee -stillingene. Hovedarsaken er at denne prosessen kan

ta lang tid. Selv om det er mye & spare pa at programledelsen foretar e n grovsortering
av sgkere, star for noe av det administrative arbeidet og ikke minst det praktiske rundt

selve intervjusituasjonen, sa tar det tid & samordne bedriftenes gnsker om hvilke

kandidater de skal satse pa. | enkelte av programmene blir det dessut en krevd at alle
bedriftene skal vaere med pa alle intervjuene. I tillegg gar det gjerne litt ekstra tid nar tre

bedrifter skal enes om rangeringen av kandidater. De fleste bedriftene er imidlertid

innforstatt med at de ikke alltid kan regne med a fa den ka ndidaten de selv helst ville
hatt 7 de ma inng& kompromiss med de andre bedriftene, og dessuten kanskje ogsa

forholde seg til at programmet gnsker en spesiell sammensetning av kandidater for

eksempel med hensyn til kjgnn og fagretninger. En tilbakemelding fra enkelte bedrifter
sa vel som programledelsene er at det er en fordel at rekrutteringen av traineer

forankres i toppledelsen i bedriftene. Det gar ungdvendig mye tid med nar den som

deltar i rekrutteringsprosessen ikke har beslutningsmyndighet, og derme d for eksempel
ikke kan utvise fleksibilitet i forhold til hvilke kandidater de skal satse pa. Noen bedrifter

forteller at de har mistet de beste kandidatene pa denne maten.

Et tema som er sentralt i rekrutteringsprosessen er spgrsmalet om og eventuelt hvor
mye regional tilhgrighet skal telle ved utvelgelsen av kandidater. De regionale trainee -
program mene er startet ut fra tanken om at regionene de er lokalisert i skal ta opp

konkurransen med storbyene om & fa tak i unge med hgy utdanning. Neer 70 prosent a

de som har hatt traineer i bedriften mener at den sikreste maten a fa til dette pa, er &

prioritere ungdommer med tilknytning til egen region fordi sannsynligheten da er stagrre
for at de vil bli veerende i regionen etter at trainee -periode n er over (figur  5.4). Neer 30
prosent legger derimot ikke vekt pa hvor traineen kommer fra. Bare et fatall mener at

det er lurest & satse pa unge uten tilknytning, ettersom de med tilknyting sannsynligvis

ville flyttet til regionen uansett. Det er heller ikke mange som m ener at det er viktig a fa

inn utlendinger eller andre med en annen kulturell bakgrunn.

Mens noen bedrifter har gode erfaringer med a ta inn utlendinger fordi de representerer
en spraklig og kulturell  ressurs i forhold til bedri  ftens internasjonale arbeid og i forhold til
bedriftens sosiale arbeidsmilja, sa er det flere bedrifter som er skeptiske til & ta inn

utlendinger fordi de ofte ikke behersker norsk godt nok.



Vi legger vekt pa & fa inn traineer fra andre land
med tanke pa bedriftens internasjonale arbeidsfelt

Med tanke p3 a rekruttere unge til regionen, er det
best & ta inn folk uten tilknytning, ettersom de med
tilknytning sannsynligvis ville flyttet hit uansett

=
w
ul
[=)]
o]
(V8]

Vi legger vekt pa a fa inn traineer med en annen
kulturell bakgrunn fordi de representerer mangfold

Vi legger ikke vekt p& hvor kandidaten kommer fra

Det er en fordel at kandidaten har tilknytning til
regionen fordi det gker sjansene for at
vedkommende er interessert i fast ansettelse

r
=]
=]

Det er en fordel at kandidaten har tilknytning til
regionen fordi det gker sjansen for at
vedkommende blir vaerende i regionen

B Mest uenig B Mest enig
Figur5.4. | hvilken grad vektlegger din bedrift regional tilknytning ved rekruitesy traineer?
Prosent. N= 82

P& sparsmal om hvor viktig regional tilhgrighet er i forhold til andre rekrutteringskriterier

viserfigur5 5at 23 prosent av de bedriftene meener dette er

handfull er dette det eneste kriteriet de mener er O6veldig viktigd. En god de
prosent , mener at regional til hBrighet er &61litt vikti
positivt dersom andre kriterier som O6personlige egens
tilfredsstilt.

Det er ingen forsk jeller pa offentlige og private virksomheter i disse spgrsmalene.

Derimot er det noen regionale forskjeller. Ingen av bedriftene i Trainee Salten og KOM

Trainee , og bare en av kommunene i Romerike Kommunalteknikk  Trainee , hadde
regional tilhgrighet som etovel di g vi kt i BriteriumtBedeiftegee dissee s
programmene, sammen med Innlandet Trainee, er dessuten overrepresentert blant de

som si er de ikke legger vekt pa regionale tilhgrighet i det hele tatt. Bedrifter i disse
ordningene er derimot oftere enn de andre opptatt av karakterer og vitnemal 1 foruten
relevant kompetanse og personlige egenskaper som sa & si alle mener er veldig viktig. |

den andre enden av skalaen er bedrifter tilknyttet Framtidsfylket Trainee , Intro Innherred
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Trainee og Look Nort h Trainee 1 som var overrepresentert blant de som mente regional

til hBrighet var ©o6veldig viktigo.

Personlige egenskaper

At traineen har kompetanse som er relevant for
0ss

Vitnemal/karakterer

At traineen har tilhgrighet til regionen

Traineens alder

! 52
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W Veldig viktig © Litt viktig

Figur5.5. Veldig viktige og litt viktige rekrutteringskriterier. Prosent. N=82

5.4 Bedriftenes nytte av a ha traineer i organisasjonen

Nar det gjelder ma Isettingen om & bidra til & rekruttere kompetanse bedriftene ellers ikke

ville ha fatt tak i, oppgir 54 prosent at medlemskap i ordningen har bidratt til dette ,
mens 23 prosent mener den ikke har gjort det (se figur 5.6). Bedrifter tilknyttet Trainee
Salte n (73 %) og Namdalshagens Trainee (78 %) mener i starre grad enn andre at de
har hatt et slikt utbytte av ordningen. | andre enden er Framtidsfylket hvor bare en av

bedriftene mener & ha fatt tilfert kompetanse de ellers ikke ville ha fatt.
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Den vanligste & rsakentil at en snau halvpart mener trainee -program met ikke har bidratt
til & skaffe kompetanse de ellers ikke ville fatt tak i, er for det meste (75%) at disse
bedriftene i kke opplev er & ha problemer med a fa hgyt utdannede folk. De gvrige mener
trainee -program met ikke har lykkes i & skaffe dem den kompetansen de gnsket.

Sistnevnte har i regelen veert ute etter ulike former for  ingenigrkompetanse.

62 prosent av bedriftene mener traineene har bidratt til innovasjon og nytekning
gjennom at deres kompetanse h ar fart til nye prosjekter, produkter eller tjenester

Bedrifter tilknyt  tet Trainee Innlandet, Trainee S alten og Namdalshagens Trainee er

overrepresentert i denne gruppen. | tillegg er det to -tre eksempler pé at traineen har
hatt kompetanse og ideer som ha r fart til etablering av nye bedrifter ; blant annet i
Namdalen .

Traineeordningen har gitt spin-off i form av
etablering av nye bedrifter

1
w
~J
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Figur5.6. Hvilken nytte har bedriften hatt av & ha hatt traineer i organisasjonen? Prosent. N=82

Neer tre firedele r av bedrifte ne mener trainee -ordning en gjar det mulig og satse pa

nyutda nnet arbeidskraft  (figur 5.6). Dette er et stort pluss fordi mange av bedriftene har

en ugunstig aldersstruktur der mange kommer til & ga av med pensjon i lgpet av relativt

fa ar. Samtidig har de veert skeptiske til & ta inn nyutdannede i bedriften fordi det gjerne

gar et halvt ar fgr en nyutdannet er produktiv for bedriften. Med knappe marginer er det
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da sikrere & ansette noen med erfaring som kan vaere produktiv fra dag en. A vaere med i
trainee -ordningen kan derfor bety at de far pravd ut de nyutdannede péa en uforpliktende

mate fgr de eventuelt gar til ansettelse av dem.

Flere bedrifter, og spesielt offentlige virksomheter, mener at de ved & veere med i
ordningen dessuten har fatt en helt annen sgknadsbase enn om de alene skulle statt for
utlysningen. Train  ee-programmet evner i starre grad a vekke interesse hos de unge fordi

programmene er mer malrettet i sin rekruttering etter sgkere

Forgubbingen mange av bedriftene hevder de opplever kan ogsa vaere en av arsakene til

at neer 90 prosent mener den viktigste nytten de har hatt av traineen e eratde
representerer et  fiungt og friskt innslag i deres organisasjon 0. Med dette tenker mange pa
at unge personer stiller mange spgrsmal , 0g at en derfor blir konfrontert med sine

tilvante rutiner og arbeidsmetoder.

5.5 Ensnau halvpart har ansatt traineene i fast jobb etterpa
Det er ikke alle medlemsbedrifter som tar inntraineer i og i alle fall ikke hvert ar. De

vanligste grunnene til ikke & ta inn traineer selv om de er med i ordningen er manglende

kapasitet til Atas eg av traineen og manglende gkonomiske ressurser. Elleve bedrifter
nevner dessuten at de ikke har funnet en trainee som har passet til deres behov enna.
Av de 95 bedriftene som har svart pa undersgkelsen er det 83 som har hatt traineer i sin

organisasjon . Bare 45 av dem har imidlertid tilbudt tr ainee ne jobb etter endt periode.

Det er altsa feerre enn halvpartene av medlemmene som har rekruttert ansatte pa mer

permanent basis gjennom trainee -ordningen. Arsaken e til at bedriftene ikke har tilbudt
traineen job b er oftest knyttet til at de ikke hadde behov for mer arbeidskraft , og/eller at
de ikke ble med i ordningen for & rekruttere fast ansatte (figur 5.7) . Bare 23 prosent
oppgir at traineen ikke svarte til deres forventninger. | de fleste tilfeller ligger alt sa
arsaken til manglende jobbtilbud hos bedriften og ikke hos traineen. | tilegg bar nevnes

at offentlig sektor ikke kan tilby traineen jobb, men bare tilby traineen & sgke utlyst jobb

pa linje med andre sgkere.

Til sammen har bedriftene gitt 109 tilbud om fast jobb, mens 85 traineer har tatt imot
tilbude ne (noen traineer kan ha fatt mer enn jobbtilbud) . | falge bedriftene er den
viktigste arsaken til at traineene har takket nei til jobbtilbudet knyttet til forhold ved den

enkelte s privatliv. Bare fire b edrifter har opplevd at traineen takket nei pa grunn av

forhold ved bedriften eller stedet den er lokalisert pa. | fglge traineene selv, er den
hyppigste arsaken til at de har takket nei til tilbud om jobb , at de har fatt et bedre tilbud

et annet sted
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Annet

- 8
Vi hadde ikke pkonomi til & ansette - 11

Ikke veert med lenge nok - 18
Traineene svarte ikke til vare -
R 23
forventninger
Vi ble ikke med i ordningen for & 30
rekruttere faste ansatte
Vi hadde ikke behov for mer arbeidskraft _ 41

Figur 5. 7. Hvilke forhold er som regel grunnen til at noen av traineene ikke har fatt tiloud om
jobb etter endt trainee  -periode? Prosent. N=66
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6 Effekter pa bosetting

6.1 Hva legger traineene vekt pa ved valg av bosted?
En malsetting med de regionale trainee -ordning ene er a fa unge med hgy utdanning til &

bosette seg i distriktene. Flere undersgkelser har vist at jobb og forhold som har med

karriere a gjare er viktig e nar folk med hgy utdannelse skal velge bosted. For eksempel
viste en undersgkelse avh @yt utdannede som gnsket a flytte til Valdres eller Hallingdal at

93 prosent mente at et relevant jobbtilbud var det som skulle til for at de skulle flytte dit

(Grimsrud 200 5). Det er derfor ikke overraskende at alle traineene har relevant jobb som
et krit erium nar de skal velge bosted (figur 6.1). Videre har alle traineene som har
kjeereste svart at  relevant jobb for vedkommende ogsa er vik tig. Itillegg mener til
sammen 91 prosent at stedet bar ha et sdpass stort arbeidsmarked at det gir muligheter

for job bskift uten & matte flytte , 0g til sammen 83 prosent gnsker a bo slik at de slipper

a pendle til jobb . Denne sterke vektleggingen av arbeidsmarked og karriere understreker

at det & synliggjere mulighetene i det lokale arbeidsmarkedet er riktig vei a ga i f orhold

til & rekruttere denne gruppen.

Likevel er ikke jobb det eneste de unge bryr seg om nér de skal velge bosted. De fleste

har andre motiver i tillegg. De mest vanlige er knyttet til at man gnsker & bo i samme

omrade som sine venner, at stedet bar veer e familievennlig og at det har gode
fritidsmuligheter. Ogsa dette knippet med  bostedsgnske r er helti trdd med det

litteraturen beskriver som typisk for denne aldersgruppen og denne generasjonen som i
falge Frenes og Brusdal (200 1) legger mer vekt pa neerhe  ttil venner og kjente enn

familie . Mens de jobbrelaterte bostedsmotivene var likt fordelt mellom kvinner og menn,

er det flere  kvinner enn menn som vektlegger de gvrige bostedsgnskene. Kvinne r oppgir

ofte flere bostedsmotiver enn menn.

Med tanke pa atti |hagrighet til regionen er et kriterium mange bedrifter legger vekt pa i
rekrutteringen av traineer, er det interessant

det bosteds motivet som har lavest score hos traineene.
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Figur 6.1 Hvilke forhold synes du e  r viktige ved valg av bosted? Prosent. N=200

6.2 Stor bosettingseffekt sa lenge de unge er i trainee -lgpet
| falge programeierne har flesteparten av sgkerne til trainee -stillingene en eller annen

form for tilknytning til regionen. Dette gjenspeiles ogsa blant de som er tatt opp i
programmene 1 det er bare 23 prosent avdem som ikke hadde noe forhold til regionen
fra for av. Godt og vel halvparten er oppvokst pa eller veldig nzert det stedet

programmet er lokalisert p&, og 64 prosent er oppvokst innenfor de omradene
programmene selv definerer som sine nedslagsfelt. | tillegg er det en god del som har
tilknytning gjennom egen eller kjaerestens familie, eller som kjenner stedet godt gjennom
sine studier. De fleste som rekrutteres til trainee -program mene kjenner altsa i
utgangspunktet godt til sine respektive regioner, og har flere band til stedet enn jobben

som trainee
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Bare en firedel bodde imidlertid innenfor programmenes nedslagsfelt pa det tidspunktet

de begynte i trainee -stilling en. Resten kom flyttende i i regelen fra sine respektive

studiesteder. Mer enn halvparten (54 %) sier de O6helt sikkert ikked el
ville blitt boende eller flyttet til disse omrédene om det ikke hadde veert for trainee -

programmet, mens en tredel sier de helt sikkert eller mest sannsynlig hadde blitt boende

eller flyttet til dette stedet uansett. | alle fall er det ikke til & komme fra at sa lenge

trainee -lgpet pagar sa bor de unge i trainee -regionen i elleri alle fall innenfor
pendlingsavstand. Med andre ord er tilta ket veldig resultateffektivt i forhold til & beholde
og rekruttere unge med hgy utdanning i den perioden trainee -jobben varer.

6.3 Om lag to tredeler blir b oende i regionen etter trainee -periode n
61 prosent av dagens traineer sier at dedhelt silklkertdnmest sannsynligbd ko

bli boende pa stedet etter de er ferdige med tra inee - programmet. Blant de som hadde
avsluttet programmet er 6 7 prosent blitt boende. Figur 6.2 viser att allet varierer noe
etter hvor lang tid det er gatt siden de ble fer dige. Etter et t ar var til sammen 66 prosent
bosatti de aktuelle region ene, etter to ar er andelen sunket til 62 prosent og etter tre ar

er den pa 59 prosent. At andelen avtar med antall ar etter at man var ferdig ma

forventes ettersom traineene fortsatt normalt vil veere inne i en svaert mobil fase av livet

En undersgkelse av kandidater uteksaminert fra Universitetet i Bergen viser at to ar etter
eksamen bor 44,7 prosent i Bergensregionen, og 20,7 prosent i Oslo/Akershus (Opinion

2009). Selv om ikke unders gkelsene er 100 prosent sammenliknbare, synes 62 prosent
bosatt to ar etter trainee -perioden a veere et godt resultat I seerlig tatt i betraktning at
Bergensregionen har atskilling stagrre arbeidsmarked for hgyt utdannende enn de

omradene trainee -ordning ene e r lokalisert i.

Det er Trainee Salten, KOM Trainee , Romerike Kommunalteknikk  Trainee og
Framtidsfylket Trainee som har stgrst andel bosatte etter endt program. Trainee
Innlandet og Intro Innherred ligger i andre enden av skalaen . Det er dermed stor
samme nheng mellom hvor mange som har fatt tilbud om jobb (se figur 4.5) og hvor

mange som er blitt boende.

Vi har ikke surveyresultat fra TIM og Namdalshagens Trainee, men ifglge
programledelsene er 50 prosent (3 av 6) blitt boende i Molderegionen, og 57 prosent (4
av 7) i Namdalen. Merk at disse to tallene ikke er fullt ut sammenliknbare med survey -

resultatene .
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Trainee Salten 100

100

KOM Trainee

Romerike Kommunalteknikk Trainee

Framtidsfylket Trainee

Alle ordningene

Intro Innherred Trainee

Trainee Innlandet

W Etter3ar M Etter 2 &r M Etter1ar

Figur 6.2 . Andel eks -traineer som er blitt boende i trainee -programmets nedslagsfelt 1 -3 ar etter
avsluttet program . Look North Trainee er utelatt pga av at bare en respondent har avsluttet
programmet. TIM og Namdalshagen Trainee er utelatt pa grunn av mangelfulle data. Se

tabell 6.1 for antall respondenter.

Som det framgar av tabell 6.1. er det fa respondenter bak hvert prosentpoeng i denne

undersg kelsen 1 seerlig for de minste programmene. Sammenlikning av programmene

ma derfor tas med en klype salt. Rangeringen av programmene synes imidlertid & vise et
systematisk mgnster for flere av indikatorene vi har sett pa. For eksempel kommer

respondenter fr a Trainee Salten og KOM  Trainee ogsa best ut med hensyn til hvor mange

av dagens traineer  som tror de mest sannsynlig kommer til & bli boende i regionen ; med
henholdsvis 78 og 67 prosent (Romerike Kommunalteknikk  Trainee har ikke traineer pr
dato) , mens Trainee Innlandet, Look N orth Trainee og Namdalshagen s Trainee ligger pa

bunn med 50 prosent
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| Kaleidoskopets (2010) evaluering av Framtidsfylket Trainee, Intro Innherred Trainee og
Trainee Innlandet, kom det fram at henholdsvis 70, 60 og 50 prosent av tra ineene ble
veerende i regionen. Tatt i betraktning det lille antall personer bak hvert prosentpoeng

her, ligger ikke tallene fra denne survey -undersgkelsen langt unna.

Tabell 6.1 Oversikt over antall traineer bosatt innenfor de geografiske nedslagsfeltene til de
aktuelle ordningene 1 -3 ar etter  avsluttet program

1ar 2 ar 3ar
Traineelnnlandet 25 20 16
RomerikeKommunalteknikk Trainee 7 - -
FramtidsfylketTrainee 24 17 11
KOMTrainee 11 9 4
TIM 3 2 -
Intro Innherred Trainee 8 6 4
Namdalshagesntrainee - - -
TraineeSalten 5 2 -
Look NorthTrainee 1 - -
Alle 84 56 35

Blir de veerende?

Av de som boritrainee  -regionene i dag sier 35 prosentatde kommer til & bli boende

resten av livet. Dette gjelder de som opprinnelig kommer fra omradet i sterr e grad enn
andre. 17 prosent mener de kommer til & bo der mer enn 10 ar , 0g en like stor andel
mener de vil bo der mindre enn 10 ar. O m man har fritidsinteresser man far dyrket i
omradet, virker det positivt inn p& hvor lenge en gnsker & bli vaerende. En g ruppe pa 32

prosent har svar t at de ikke vet hvor lenge de kommer til & bli boende; blant disse er de

som bare har jobb -motiv som grunntil & bli veerende overrepresentert

6.4 Trianee ordningen har en bosettingseffekt pa 46 prosent
For & male effekter av et virkemiddel , burde man ideelt sett undersgke den

kontrafaktiske situasjon; dvs. hvordan den samme gruppen mennesker hadde handlet
uten virkemidlet. Siden dette er umulig, ma vi ngye oss med a spgrre de som er og har

veert involvert i ordningen om deres vurderinger av ordningens betydning.

Av de som ble boende sier 69 prosent at deltakelse i trainee - programmet har veert
medvirkende til at de ble boende. Tilsvarende sier 77 prosent av dagens traineer at

trainee -program met har gjort at de @nsker & bli veeren deiregionen. De som hevder at
deltakelse i trainee  -programmet ikke har hatt noe a si for at de ble boende er nesten alle

sammen oppvokst i omradet.
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Omvi serdisse tallene iforhold til alle som har vaert gjennom programmene sa er 46

prosent blitt boende  som fglge av deltakelse i programmet. Tilsvarende er den
potensielle virkningen av trainee -programmet 48 prosent blant naveerende traineer
Her er det imidlertid snakk om sma tall : Avde 126 som erferd ige med trainee -periode n,

er 84 blitt boende i nedslag  sfeltene. Av disse 84 sier 58 at deltakelse i programmet har

hatt betydning for at de ble boende.

Tilsvarende sier 41 av 67 naveerende traineer at de mest sannsynlig kommer til & bli
boende etter programmet er over. Av disse 41 sier 32 at deltakelse i progr ammet er en

medvirkende arsak til dette.

Med s& sma tall i bakgrunnen skal en veere varsom med & bryte tallene ytterligere.

Likevel er det verd & peke pa at alle som er eller har veert trainee r hos Trainee Salten
till egge r programmet betydning for at de har blitt , eller gnsker & bli , boende. K OM
Trainee utmerker seg ogsa ved at 80 prosent tillegger programmet betydning i dette
henseende. | andre enden av skalaen er det Framtidsfylket Trainee som utmerker seg

ved at 50 prosent av traineene hevder de ville blit t boende i omradet uansett

Tabell 6.2 viser at for eks  -traineene har den viktigste effekten av programmet veert at de

har fatt jobb gjennom ordningen, og for de som fortsatt er traineer er det at de har fatt

starre tiltro til at regionen har et interessant arbeidsmarked det som har hatt starst
betydning for at de har lyst til & bli veerende. Det at programmene har bidratt til at de
har fatt faglig og sosialt nettverk har ogsa en positiv effekt pa bolysten; seerlig blant

dagens traineer.

Tabell 6.2. Pa hvilk en mate har din deltakelse i trainee -programmet medvirket til at du ble
veerende eller har lyst til & bli vaerende? Prosent.
Lite/ingen ting & si for at jeg blair veerende 32 23
Gjorde at jeg ble kjent med regionen 27 60
Tiltro til at regionen har interessant arbeidsmark 49 93
Nye venner og kjente gjer det lettere & bli boenc 49 73
Fikkkan fajobbtiloud gjennom ordningen 39 90
Faglig nettverk 38 85
Antall 90 40
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|l i kte meg godt p- st edet dDeterdardiet fatall ps 14 tsaingetsern esser 0.

hadde jobb som eneste motiv for & bli boende

Jeg begynte 3 jobbe i en trainee-bedrift eller

en annen bedrifti regionen e

Likte meg godt pa stedet 46 33

Kjeereste/samboer/ektefelle pnsket a bli
boende

Fritidsinteresser p 32

Jeg kommer herfra/har familien min her 19

Annet 5

m Veldig viktig Litt viktig

Figur 6.4. Hva var det som gjorde at du ble boende i trainee -regionen etter at du var ferdig ?
Prosent. N=90

Det viser seg altsa at alle som ikke fikk tiloud om jobb har flyttet, og at jobbtilbud et

annet sted var en veldig viktig trekkraft for s& & si alle som flyttet ut uavhengig av

jobbtilbud lokalt. Ogsa blant de som ble boende var jobb en vi ktig begrunnelse for
flesteparten. Det var imidlertid en liten gruppe pa ca. 30 prosent som mener at jobb ikke

var blant de viktigste motivene for & bli boende. Ogsa blant de som i dag er traineer er

det en omtrent like stor gruppe som sier at jobb ikke ko mmer til & spille saerlig stor rolle
for om de blir boende eller ikke (figur 6.5). Felles for disse to gruppene er at langt de

fleste er oppvokst i det aktuelle omradet.

Det betyr ikke at ikke jobb er viktig for de med lokal tilknytning. Blant dagens train eer
sier over halvparten bade av de som har og de som ikke har tilknytning at de kun blir

boende dersom de far en relevant jobb, og at det er jobben som kommer til & avgjare

hvor de blir boende. En liten gruppe pa 15 prosent har allerede bestemt seg for at de
ikke vil bli boende i regionen selv om de skulle fa et jobbtilbud. Vi kan derfor konkludere

med at jobb er den viktigste faktoren for at de unge blir boende i regionen T men at det
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pa ingen mate er noen garanti for at de blir boende; det er ogsa andre forhold som

spiller inn.

Om jeg blir boende eller ikke kommer )
mest an pa forhold som ikke har med
jobb a gjore

'
o]
~l

Jeg kommer mest sannsynlig til 3 flytte 61
uavhengig av hvilke jobbtilbud jeg far her 15

Jeg blir boende kun dersom jeg far en 15

relevant jobb her. Det er jobben som
avgjer hvor jeg kommer til & bo i framtida 55
Jeg regner med & bli boende her. Jeg far 26
nok en akseptabel jobb her far eller siden 29

B Mest uenig ™ Mest enig
Figur 6.5 Hva er viktig for deg i valget mellom bosted og karriere? N=66 (dagens tra ineer)

6.6 Betydningen av lokal tilknytning
Som det framgéar av figur 6.6 sa synes det nesten & veere et omvendt forhold mellom

andel trainee r som er oppvokst i regionen og andel som er blitt boende. Trainee Salten,
Romerike Kommunalteknikk  Trainee og KOM Trainee er de tre programmene som har
lavest andel er fgdt og oppvokst i omradene, mens Framtidsfylket Trainee, Trainee
Innlandet og Intro Innh erred Trainee er de med hgyest andeler oppvokst innenfor

omradet.

Dette er tilsynelatende stikk i strid med hva en skulle forvente ut i fra tankegangen om

at det er lettest & f& de med tilknytning til & bli veerende i regionen. Ideen om denne
sammenhengen kommer dels fra  erfaring er som tilsier at de fleste som blir boende i
regionen har en eller annen tilknytning f.eks. gjennom egen familie eller gjennom

partners familie.  Det er ogsa statistisk belegg for de nne erfaringen . Bo- og
flyttemotivundersgkelsen (2008) viste at 70 prosent av befolkningen bor i den

kommunen de selv eller partneren er oppvokst i. Det er derfor ikke overraskende at de
fleste bedriftene (70 %) i denne undersgkelsen mener den beste maten a fa tak i unge

med hgy utdanning  pa, er & priorit ere ungdommer med tilknytning til egen region

Ogsa denne undersgkelsen viser at de som er fgdt og oppvokst i regionen har en hgyere
tilbgyelighet til & bli vaerende. Blant eks -traineene som er oppvokst i trainee -omradet har
71 prosent blitt boende i regio n, og andelen er enda hgyere for Trainee Innlandet og

Framtidsfylket  (malt ett ar etter avsluttet program) . Tilsvarende tall for de som ikke er
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oppvokst i omradet er 60 prosent. Mange av de som ikke er oppvokst pa stedet har

imidlertid tilknytning til sted et f.eks. gjennom kjeereste eller egen familie. Av de som

overhodet ikke hadde noen tilknytning til regionen fra fgr er det 56 prosent (15 av 27)

som er blitt boende innenfor omradet. Her er det snakk om et lite antall personer, men

det kan veere verd @ merk e seg at selv blant de uten tilknytning fra far blir omtrent
halvparten boende. | motsetning til de som er oppvokst , tillegger de uten tilknytning
deltakelse i trainee -programmet oftere betyding for at de er blitt veerende. En méate ase
dette pd er derfor  at trainee -programmene har starst effekt pA de som ikke har tilknyting

til omradet fra far.

100
Trainee Salten

KOM Trainee

Romerike Kommunalteknikk Trainee

Framtidsfylket Trainee

Alle ordningene

Trainee Innlandet

53

53

Intro Innherred Trainee 67

M Bosatt 1 dretter W Oppvekst i regionen Oppvekst pa traineested

Figur6.6.Andel som er bosatt i programmenes geografiske nedslagsfeletter avsluttet program
sammenliknet med andelen som er oppvokst innenfor dette onirdble ¢eh AJLJPA NBIAA 2y S\
gjenspeiler atrespondenten vokste opgen kommune so programmene har definert som
YSRaAfF3a2YNRRSI YSyadl SRKRZE LISHIZ NSia widsfimjByhiasSy HS S3 S
A2Y pBSRANY § NI éstedeNd Ay S S
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6.7 Virker trainee -ordni ngen sentraliserende eller desentraliserende?

Vi har konstatert at om lag to tredeler av traineene blir boende innenfor det geografiske
nedslagsfeltet til ordningene. Det trenger imidlertid ikke bety at ordningen har en
desentraliserende virkning pa spred ningen av unge med hgy kompetanse. Bak

antakelse n om desentralisering  ligger at traineene ville blitt boende pa sitt studiested

eller i en storby dersom de ikke hadde blitt traineer . En slik antakelse er rimelig ut fra
det vi vet om bosettingsmgnsteret til hgyt utdannede. Dersom vi derimot antar at de ville
blitt boende pa sine oppvekststeder , er det en sentralisering som kommer til syne

ettersom flere av traineene er oppvokst pa steder som er mindre sentrale eller like

sentrale som det stedet trainee -ordni ngen er lokalisert  pa. Det framgar av figur 6.7 at
storbyene har stgrre andeler av traineene etter de er ferdige med trainee -programmene
enn de hadde fgr de unge tok fatt pa utdannelsen sin. For utkantomradene er det

motsatt. Figuren viser dessuten at sma og mellomstore byomrader ervinnerne s alenge
de unge eritrainee -programmet ; det henger naturligvis sammen med at de fleste
programmene er lokalisert pa denne typen steder . Det flyttemgnsteret vi kan ane i
bakgrunnen her likner sveert mye pa flyttemanster et generelt for unge med hgy

utdanning slik det er vist figur 1.1 foran.

Mer spesifikt kan vi si at 39 prosent av de som har avsluttet trainee -perioden har flyttet i
sentraliserende retning  ; dvs. at de vokste opp pa et mindre sentralt sted enn de bor pa i

dag, 37 prosent har bosatt seg i omrader som er p& samme sentralitetsnivd som det

stedet de vokste opp pa. 16 prosent har flyttet i desentraliserende retning . | tillegg har 5

prosent innvandret og 3 prosent utvandret.
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Utlandet
24
Storbyer 5
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Neermeste storbyomland
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Figur6. 7 Traineenes bosettingsmgn  ster etter sentralitet; far, under og etter deltakelse i
trainee -program met. Prosent.
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6.8 Arsaker til variasjoner i bosettingseffekt

Denne undersgkelsen har vist at det er variasjoner mellom de ulike programmene nar

det gjelder bosettingseffekt og en rekke andre forhold ved programmene. Selv om det i
mange tilfeller er far fa personer bak hvert prosentpoeng , S4 er variasjonene sapass
systematiske at det kan veere verd a se neermere pa mulige arsaker. Tre programmer

peker seg ut med hgy  lokal sysselsetti ngseffekt, hgy bosettingseffekt , mange jobbtilbud
og hgy grad av tilfredshet bade blant medlemsorganisasjoner og traineer: Trainee Salten,
Romerike Kommunalteknikk Trainee og KOM Trainee. Dette er tre programmer som ogsa

er noksa ulike nar det gjelder omfa ng, organisering, finansiering og rekrutteringsprofil.
Forskjeller i regional kontekst

Programmene er lokalisert ulikt i forhold til store arbeidsmarkeder for hgyt utdannede.

For eksempel ligger Intro Innherred Trainee noksa nzer Trondheim somradet som eri det
nasjonale toppsjiktet hva angar vekst i kunnskapsintensive arbeidsplasser (On sager etal.
2010). Surveyen bekrefter at mange av de som har flyttet fra Innherred har bosatt seg i
Trondheimsregionen.  Tilsvarende har mange utflyttede eks -traineer fra Tra inee Innlandet
bosatt seg i Oslo. Disse to ordningene ligger slik til at de  har betydelig konkurranse fra to

av landets stgrste arbeidsmarkeder for hgyt utdannede.

Romerike ligger sé naert Oslo at det er en integrert del av Oslos bo- og arbeidsmarked. |
mo tsetning til de gvrige regionene opplever Romerike relativt stor vekst i andelen unge

voksne, og har heller ikke netto utflytting av hgyt utdannede . Romerike
Kommunalteknikk  Trainee har derfor ikke de samme utfordringene som de gvrige
programmene nardet g  jelder & holde kompetansen i regionen ; & bidra til bosetting i

regionen har da heller ikke vaert noen malsetting for programmet

Bodg (Trainee Salten) er ogsd i en god konkurranseposisjon. Som det uten

sammenlikning starste senteret i Nordland har byen ngerm est et regionalt monopol pa
arbeidsplasser for  hgyt utdann ede. Omradet har ogsa god tilgang pa
sivilgkonomgkonomer gjennom H andelshgyskolen i Bodg. Utgangspunktet for &
rekruttere hgyt utdannede er dermed gunstig sammenliknet med andre regionale

programmer

Molde, Kristiansund og Harstad er alle forholdsvis store byer, men de har ikke samme
tiltrekningskraft pa hgyt utdannede som Bodg; det kan dels komme av at de har starre
konkurranse fra andre arbeidsmarkeder som ligger forholdvis naert

(Molde/Alesund/Kri  stiansund/Narvik/Tromsg). | forhold til at Kristiansund er en av de
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trainee -sted ene som har opplevd starst netto fraflytting av unge er bosettingssuksessen

til KOM Trainee vanskelig a forklare ut fra geografisk beliggenhet.

Framtidsfylket Trainee og Namd alshanes Trainee er de programmene som ligger mest
perifert i forhold til stor e arbeidsmarkeder, og har ogsa sine medlemsbedrifter mer

geografisk spredd enn de gvrige. | tillegg er neeringslivet mer smabedriftspreget enn i

mange av de gvrige ordningene. Det te skulle i utgangspunktet gjgre det vanskeligere a
rekruttere traineer og fa dem til & bli boende et terpa. Framtidsfylket Trainee har
imidlertid i starre grad enn Namdalshagen s Trainee klart & beholde traineene i regionen

etter trainee -perioden. Dog mener  halvparten av dem at de ville ha bosatt seg i Sogn og

Fjordane uansett om de hadde veert trainee i framtidsfylket eller ikke.
Ulik kompetanseprofil

Ut fra vart materiale ser ikke ut til at verken faglig profil eller utdanningsniva har noe 4 si
for hvor s uksessfulle programmene er i forhold til bosetting. Det er likevel lettere & tilby
et kursprogram og et faglig miljg i programmer der traineene har noenlunde lik faglig
bakgrunn. Traineer fra faglige smale program var generelt bedre forngyd med denne

delen av trainee -programmet enn de gvrige.
Jobbtilbud

| forhold til & rekruttere bofaste er tilbud om fast jobb lokalt den viktigste faktoren

programmet kan bidra med. | falge surveyen har 82 prosent av de ferdige traineene fatt

jobbtilbud i medlemsbedrift ell er annen lokal bedrift, og de som tok imot tilbudet utgjar
71%avde somer ferdige med trainee -perioden sin . Respondenter fra Trainee Salten,
Framtidsfylket Trainee og Romerike Kommunalteknikk Trainee har oftere fatt tilbud og
oftere takket ja til tilbud ene enn de gvrige. | andre enden av skalaen er Intro Innherred
Trainee og Trainee Innlandet; begge disse skiller seg ut ved at faerre traineer takker ja til

de tilbudene de far. Det kan som nevnt ovenfor komme av at mange finner mer

attraktive tilbud i Tron  dheim og Oslo. Tallene vi har for Namdalshagen og TIM er ikke

helt sammenliknbare med de andre, men ved disse ordningene ser det ut til at andelen

som har tattimot jobbtilbud er lavere enn hos de gvrige. Disse variasjonene kan ha med
dialogen mellom train  ee og bedrift & gjare; for eksempel blir det neppe gitt jobbtilbud til

traineer som i utgangspunktet signaliserer at de ikke gnsker a jobbe i bedriften. | tillegg

er det forskjeller i hvor stor grad bedriftene i utgangspunktet har rekrutteringsbehov som

de sgker dekket gjennom ordningen. Nar tre bedrifter skal dele en trainee er det kanskje

en fordel for samarbeidsklimaet at ikke alle har like sterkt rekrutteringsbehov, men det

gj Br det o0ogs- mer akseptabelt - vbre med gungerdni ngen

i nnsl agantjodar det hyppigst nevnte utbyttet bedriftene mente & ha av ordningen.
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Det er nok positivt for bedriften, men neppe noe som gjar arbeidsplassen interessant for

traineen. En mulig arsak til at s& mange traineer fra Framtidsfylket ha r fatt jobbtilbud
kan veere knytt ettil at ordningen ikke har jobbrotasjon mellom bedrifter, og bedriftene
heller ikke kan vaere med uten & ta inn trainee. P& denne maten faler kanskje den

enkelte bedrift starre ansvar for & ansette traineen etterpd, og har gjerne ogsa i

utgangspunktet et mer reelt rekrutteringsbehov.

Ved Romerike Kommunalteknikk  Trainee fikk nesten alle fra fgrste kull tilbud om jobb,
men de venter at denne andelen kommer til & avta for senere kull ettersom kommunene
fyller opp sitt rekrutt  eringsbehov. Romerike ~ Kommunalteknikk  Trainee har derfor ikke

tatt inn traineer i 2010.
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7 Indirekte virkni

Som vist i kapitlene foran ha

nger

r de regionale trainee -ordning ene hatt direkte virkninger pa

tre mal omrader: traineene har fatt jobberfaringg jennom trainee -stilling ene og de fleste

har dessuten fatt jobbtilbud i
ordningen betydd tilfarsel av

har ordningen fort til at flere

forlengelsen av dette. F or medlemsorganisasjonene  har
unge medarbeidere med hgy kompetanse , og for regionen e

unge med hgy u tdannelse har bosatt seg der.

Ordningen har ogs& mer indirekte virkninger . Det dreier seg om  ringvirkninger i

naeringslivet og for samfunnene ordningene er del av . For nzeringsliveterd et potensial

for gkt verdiskaping nar arbeidskapasiteten gkes og f ersk teoretisk kompetanse mgte r

praktisk kompetanse . | denne forbindelse mener he le 62 prosent av bedriftene at

traineene de har hatt i sin organisasjon har bidratt med nye ideer og innovativ tekning

f.eks. gjennom igangsetting av nye prosjekter som trolig elle rs ikke ville blitt

gjennomfart. | tillegg er de

t to-tretilfeller der traineens kompetanse i mgte med lokale

bedrifter har fart til etablering avnye virksomheter

Det a veere med i et samarbeid sammen med andre bedrifter i samme omradet har for

32 prosen t av bedriftene

fart til samarbeid  ut over det kompaniskapet de har om a dele

en trainee. Ofte har det vaert traineen som har sett muligheten for samhandling pa tvers

av de bedriftene vedkommende har veert innom. Flere bedrifter mener slike

samarbeidskonstel lasjoner kan komme etter hvert som bedriftene blir bedre kjent med
hverandre.
Flere har ogsa trukket fram at det kan komme ringvirkninger ut av trainee -samarbeid

mellom offentlige og private virksomheter. Det er en mate & samarbeide pa som

innebeerer at det  offentlige ikke sitter pa en side av bordet med en pengesekk eller med

planleggings - og saksbehandl ingsmakt, men tvert imot sitter der pa lik linje med og har

felles mal om & rekrutter

offentlige vi rksomheter me

e de kandidatene som er best egnet for alle parter. Flere

ner de har leert mye om rekrutteringsstrategier fra samarbeid

med private bedrifter i den aktuelle regionen.

Med sitt arlige inntak av traineer sgrger ordningen for at medlemsorganisasjonene har et

kontinuerlig fokus p& rekruttering av kompe tanse generelt og ung kompetanse spesielt.

Dessuten er entusiasmen ru

ndt ordningene lokalt ogs&d med pé& a holde temaene

kompetanse, innovasjon, bolyst og regional utvikling hgyt oppe pa agendaen i fora som

driver med naeringsutvikling

og stedsutvikling gene relt.
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En viktig effekt av trainee -ord ningene er at de bidrar til

& synliggjere stedene som

aktuelle bo - og arbeidssteder for unge med hgy utdanning. Ikke minst er de med pd &

vise at det ikke bare er offentlig sektor som rekrutterer folk  med h gy utdannin g utenfor

de store byene. At ordningene er med pa a synliggjare bedriftene blant unge med hgy

utdanning var en av de viktigste grunnene nedriftene oppga for a veere medlem av

ordningene . Figur 7.1 viser at trainee -programmene i

stor grad har lykkes med det tei og

med at 71 prosent av traineene har fatt et mer positivt inntrykk av bedriftene og

organisasjonene i ordningen enn de hadde fra far; seerlig gjelder dette KOM Trainee,

Trainee Salten og Romerike Kommunalteknikk Trainee.

Selv om man skulle tro at de

som er oppvokst pa de aktuelle stedene oftere kjenner til de lokale bedriftene fra far, sa

var det like mange  nykommere som lokale som oppga at de er blitt positivt overrasket

over hvor mange interessante bedrifter som finnes i omradet
jobber i en -tre bedrifter i regionen besgker de ogsa mange
programmet. De laerer ogsa de andre virksomhetene

samveer med andre traineer.

. Itillegg til at  traineene
av de andre bedriftene i

a kjenne gjennom sosialt og faglig

Lik som bedrifter legger steder i stgrre og starre gr ad vekt pa & profilere sin

stedsidentitet. Det gjelder & framsta som attraktive lokaliteter for innflyttere,

naeringsvirksomheter og turister. Mange mener at trainee

- programmene bidrar til en slik

stedspromotering pa en positiv mate, dels gjennom det marked sfgringsarbeidet de gjar i

forhold til potensielle trainee -spkere og dels gjennom det de gjar for a fa traineene til &

trives i regionen. 62 prosent av traineene mener de har

trainee -regionen som bosted enn de hadde fgr de  ble

fatt et mer positivt inntrykk av

med i programmet. De regionale

for skjellene ifigur 7.1 gjenspeiler at jo feerre som er oppvokst i regionen og har

kjennskap til regionen fra far, jo starre andel er blitt mer positivt innstilt til regionen som

bosted. Det er bare to prosent som har fat t et mer negativt syn pa bedrifter og regioner

etter d ha deltatti et trainee -program .

77



Trainee Innlandet

Intro Innherred

o
(=2}

(%]
I.a:.
= ~
n
o

Framtidsfylket Trainee

(]
=
]
o
ca

w
[=x1

Alle ordningene

Romerike Kommunalteknikk
Trainee

[l
(=]

mr

Trainee Salten

KOM Trainee

co
~

Figur 7.1. Til hgyre : Har din deltakelse i

bedriftene/virksomhetene i regionen ordningen er lokalisert i
trainee -ordning en bidratt til at du har endret ditt syn pa regionen som bosted?

deltakelse i

Trainee Innlandet

Intro Innherred

Framtidsfylket Trainee

H mer negativt

1 samme som far Alle ordningene

 mer positivt

Romerike Kommunalteknikk
Trainee

KOM Trainee

Trainee Salten

37

61

I\Jr

83

14

86

-
—

trainee -ordning en bidratt til at du har endret ditt syn pa

? Til venstre : Har din

Look North, Namdalshagen og TIM er utelatt fra figuren pga lavt antall respondenter. De er

inkludert i

fifal Prasenbr dni ngeneo.
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8 Betydningen av o ffentlig statte

De fleste trainee -ordning ene mottar en eller annen form for offentlig statte. For det

farste er det flere av programmene som har sitt utspring i offentlige eller halvoffentlige
virksomheter med regional utvikling som oppgave. Fordelen med dette er for eksempel

at Ignnskostnaden e til initiativtakerne og iverksetterne  er betalt av det offentlige , mens
det i hovedsak er private bedrifter som direkte far nyte godt av den rekruttering det

resulterer i. A ha offentlige iverksettere kan veere viktig i omrader der det lokale

neeringsliv er preget av sma bedrifter som selv ikke har kapasitet til & sette i gang et slikt

tiltak. Ulempen med offentlig initiering er at bedriftene kanskje ikke fgler samme

eierskap til or dningen som nér det er bedriftene selv som har tatt initiativet.

For det andre kan det offentlig stgtte ordningen ved at de inngar som arbeidsgivere pa lik
linje med private virksomheter i ordningen. Dette gker mangfoldet av arbeidsplasser i
trainee -ordningen. Det rapporte  res ogsa fra programledelsene at kommuner og

fylkeskommuner er populeere arbeidsplasser blant traineene , noe som visstnok har veert

overraskende for disse virksomhetene selv . At det offentlige er med som arbeidsgivere
blir sett pa som seerlig viktig i perioder de r det private naeringsliv ma veere forsiktig med
nyansettleser, som f.eks. under finanskrisen. P& den méaten kan trainee -program mene

opprettholde sin virksomhet og holde fokus pa & rekruttere ung kompetanse til regionen.
Pa grunn av mer formelle rekruteringsr utiner hos offentlige virksomheter har de derimot
ikke samme fleksibiliteten med hensyn til & ansette traineen etter trainee -perioden er

over dersom de skulle gnske det.

Det er ingen ting i undersgkelsen som tyder pa at de offentlige eller halv -offentlige
arbeidsgiverne har andre grunner for eller nytte av a delta i trainee -ordningene enn de
private.

For det tredje statter det offentlige trainee -ordningen gjennom ulike former for

gkonomisk tilskudd. De sékalte RDA -midlene (RDA = regionalt differensiert

arb eidsgiveravgift) har veert viktige for oppstart og drift av flere av ordningene. Da den
distriktspolitiske ordningen med differensiert arbeidsgiveravgift ble fiernet etter

innsigelser fra EQS, ble det for perioden 2004 -2006 opprettet RDA  -fond for a

kompense re bortfallet av denne ordningen. Da regionalt differensiert arbeidsgiveravgift

ble gjeninnfert innenfor ES  -avtalen i 2007, ble det ikke mer pafyll til disse fondene.

Likevel er det fortsatt penger igjen pa noen av disse fondene og som trainee -ordningene

nyter godt av. Bodg (Trainee Salten) er i en seerstilling siden Bodg far kompensasjon ut
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2013 som fglge av at de har fatt en hagyere avgift enn de hadde far. RDA -fondene

forvaltes av fylkeskommunen.

Videre har flere av ordningene mottatt gkonomisk stgtte fra blant annet Innovasjon
Norge, NAV og fra ordineere utviklingsmidler i fylkeskommunene og kommunene. Typisk
for denne stgtten er at den blir gitt for et avgrenset tidsrom; i utrednings - 0og
utviklingsfasen av et prosjekt. Det offentlige kan ikke subsidiere o rdinger drift i bedriftene
da dette vil virke konkurransevridende og veere i strid med bl.a. EJS -reglene. Siden de

fleste ordningene kan sies & ha kommet inn i en ordinaer driftsfase, er de opptatt av

hvordan ordningen skal kunne drives videre uten denne stgt ten. Ingen av de som mottar
offentlig statte har tro pa at det skal kunne ga an a drive uten offentlig stgtte i til deter
bedriftene for sma og ressurssvake, hevdes det. Likevel er det slik at Trainee Innlandet

og KOM Trainee klarer seg uten offent lig stgtte. TIM driver uten offentlig finansiering fra
2011.

Pa spgrsmal om bedriftene fortsatt ville veere med i ordningen dersom den offentlige

stgtten de har i dag kuttes ut , Svarer 26 av 63 bedrifter ja, mens 10 svarer nei og 27
svaret vet ikke.  Bortfall av of fentlig statte ville i sa fall ga hardest ut over Namdalshagens
Trainee og Trainee Salten 7 som ogsa er de to ordningene der lgnnskostnadene til

traineen e er subsidiert

Samtaler med et utvalg finansgrer av ordningen bekrefter at ordningen passer som hand

i hanske med de malsettinger som er satt for bruken av regionale utviklingsmidler. Det

gjelder bade bedriftsrettede midler, dvs. midler som kommer enkeltbedrifter eller

grupper av bedrifter til gode, og midler som skal kunne k omme allmennheten til gode
De er ogsa godt forngyd med resultatoppnaelsen til trainee -ordningene. Denne blir som
regel malt ved antall traineer som har tatt i mot tiloud om jobb i regionen, selv om en

ogsa ser at ordningen kan ha andre positive effekter.

Nar noen finansarer er usikre pa om de kan fortsette & stgtte ordningen, synes dette & ha

lite eller ingenting & gjgre med at de er misforngyd med ordnings maloppnaelse. Det er

heller reglene for bedriftsrettet stgtte som star i veien for & statte et slikt tiltak over lang

tid. Detat man ikke kan statte kontinuerlig drift av trainee -program mene fagrer med seg

en del ungdvendig prosjektmakeri, hevdes det. For eksempel ble det papekt at det

fylkeskommunen gir stgtte til en koordinatorstilling som har som en av sine oppgaver a

akkvirerem er of fentlig stRBtte gj ennoneriinenfoaeden salemee O nyeod
0gaml ed ordningen. Det ble stilt sphesssresbruk dom det
innse at det a skaffe ung spesialkompetanse til smasamfunn er et utviklingsarbeid som

krever ko ntinuerlig innsats fra det offentlige da det er urealistisk a tro at et

smabedriftsbasert distriktsnaeringsliv kulle kunne klare denne jobben alene. Med mer
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forutsigbare rammer kunne koordinator heller konsentrere arbeidet sitt om & rekruttere
flere trainee r og flere bedrifter, og kvalitetssikre programm et i slik at ordningen far enda
bedre virkning p&a malsettingen om a rekruttere unge med hay kompetanse til

distriktene

I den grad det stilles spgrsmal ved om man far noe igjen for & stgtte  trainee -ordning en
sa er det knyttet til hvorvidt omfanget og bredden av ordningen er hensiktsmessig. Selv

om det er f4 av de mange tiltakene som er iverksatt for & fa unge til & bosette seg i

distriktene som kan vise til en bosettingseffekt pa over 50 %, sa kan detinnve  ndes mot
trainee -ordning en at den omfatter en smal malgruppe T omtrent 2 -10 personer i aret om
man bare regner med de som blir tatt inn som trainee hvert ar.

82



83



9 Avsluttende betraktninger

De regionale trainee  -ordningene ble startet ut fra behovet om & gjgre noe med den store
kompetanseflukten fra distriktene. Trainee Innlandet, som var den fgrste i Norge, oppsto

som et samarbeid mellom bedrifter i Hamar -omradet om & hente hjem ungdom som var
flyttet til universitetsbyene for a ta utdanning. Saledes var ordningen i begynnelsen bare
myntet pa ungdom som var oppvokst i Hamarregionen. Dette ble etter hvert endret slik

at Trainee Innlandet, i likhet med de gvrige trainee ordningene, na tar inn unge voksne

fra hele landet sa vel som fra utlandet. Likevel baerer ordningene fortsatt noe preg av

ideen om & skulle  hente tilbake egne innbyggere.

En slik grunntanke henger sammen med gnsket om & gjgre noe for egen region. Det er

en utbredt oppfatning at de som er fadt og oppvokst pa et sted i stgrre grad bryr seg om

stedet, og er interessert i & utvikle det, enn folk utenfra. Nar den ungdommen som skulle

bygge framtida forsvinner ut til fordel for andre steder, oppleves det som et tap. At det

er Oslo og andre storbyer som f-r det mangené enker p-
gjer tilsynelatende nederlaget enda starre. Den klassiske by -land konflikten eller

sentrum - periferidimensjonen er saledes del av bakteppet for de regionale trainee -

ordningene i Norge. Men det ligger ogsa et aspekt av egennytte bak opprettelsen av

ordnin gen. Mange bedrifter har problemer med a rekruttere unge med hgy utdanning, og

vissheten om at kunnskap er samtidens konkurransefortrinn gjgr at innsatsviljen er stor i

forhold til & sikre seg denne ressursen.

Med dette utgangspunktet har altsa bedrifter o g offentlige institusjoner gatt sammen for
4 gjgre sin region mer attraktiv for unge med hgy utdannelse. Det gjgr de gjennom a

tilby nyutdannede midlertidig jobb i en -tre bedrifter lokalisert i samme region, samt et
faglig og sosialt program, som til samme n skal gjgre det ekstra interessant & flytte til
eller bli boende i regionen. Regiongrensene er gjerne noe diffust definert i denne
sammenheng siden ordningene i regelen ikke er oppstatt i organisasjoner som ma

forholde seg til administrative grenser.

Den regionale tenkningen, med bakteppe av sentrum - periferi dimensjon, er muligens
unik for Norge. Det har i alle fall ikke lyktes oss & finne tilsvarende ordninger i andre

land. Romerike Kommunalteknikk Trainee er riktignok inspirert av en liknende modell i
Goteborgregionen, men her er ideen primaert & promotere kommuneorganisasjonen som
interessant arbeidsplass for hgyt utdannede, heller enn a tilfgre regionen ung
kompetanse. Det finnes ogsa ordninger som i et norsk perspektiv fortoner seg mer som

en setting f or et reality -show uten kamera enn som gjensidig kompetanseutveksling. |
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disse programmene er formalet & utplassere byungdom pé& landet i sommerferien for at

de skal fa oppleve ekte landsbyliv. Et eksempel i s& mate er et internship - prosjekt startet
av land bruksdepartementet i Texas for & fa fiuniversity students who grew up in urban

areas to experience life in rural Texas towns and see the true impact rural communities

have on our st at(ewwagrstateaxus)my der blir studenter fra et lokalt

unive rsitet utplassert i seks uker i sommerferien hos vertsfamilier og belgnning  en synes
a veere studiepoeng  samt erfaring med praktisk arbeid. Selv om det ligger i kortene at
studentene skal tilbake til universitetet igjen, har de imidlertid et hap om at

utplas seringen skal resultere i bolyst og senere tilflytting. Kanskje har Norge en

eksportartikkel her; det synes som de regionale traineeordningene er en modell som er

bedre egnet enn Texas -modellen til & integrere unge med hgy utdanning i den regionale

gkonomi og derigjennom bidra til bosetting.

Trainee -ordningen har positive virkninger pa bosettingsmansteret til unge hgyutdannede
pa flere mater. For det farste tiltrekker ordningen seg unge mennesker som blir veerende
i regionen mens trainee  -lgpet pagar. Tre fi redeler av traineene kom flyttende til

regionen, i hovedsak fra sine mer sentralt lokaliserte studiesteder, som fglge at de fikk

trainee -stilling. Over halvparten av alle traineene tillegger trainee -ordningen all sere for
at de ble boende eller kom flyttend e til regionen. Dermed har ordningen en
desentraliserende virkning i de ett -to &rene de unge er ansatt som traineer. Ordningen

sikrer ogsa et jevnlig pafyll av nye traineer, slik at den kontinuerlige bosettingseffekten

mens de unge eritrainee  -lgpeterst or.

For det andre er bosettingseffekten to ar etter trainee -perioden er avsluttet pa hele 62
prosent, og en omtrent like stor andel av dagens traineer tror de kommer til & bl

veerende. Til sammenlikning er det bare 45 prosent av kandidater uteksaminert ved
Universitet i Bergen som bor i Bergensregionen to ar etter avgangseksamen (Opinion

2009). Selv om undersgkelsene ikke er fullstendig sammenliknbare, sa tyder dette pa at

trainee -ordningene er meget effektive i a tiltrekke seg unge med hgy utdanning. Det er
imidlertid ikke alle som tillegger trainee -ordningen betydning i denne sammenheng.
Henholdsvis 30 og 23 prosent av eks -traineer og traineer oppga at de ville blitt boende

eller flyttet til regionen uansett. Disse er utelukkende personer som er oppvokst i
regionen eller som har kjeereste fra regionen. Trainee -ordningen har dermed hatt en
bosettingseffekt pa 46 prosent for eks -traineene og har en potensiell effekt pa 48 prosent
for dagens traineer. Effekten blir hgyere om man legger til at flesteparten har

samboer/ektefelle og noen har ogsa barn.

Selv om traineene som barn bodde mer desentralisert enn de gjar i dag, er det grunn til
atro at trainee -ordningen har virket dempende pa sentraliseringen av unge med hay

utdanning. Samtaler med traineene tyder pa a t en langt starre andel av dem ville bosatt
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seg pa studiestedet eller i andre storbyomrader om de ikke hadde fatt tilbud om trainee -
jobb. I den sammenheng gir for gvrig mange uttrykk for at trainee -stedet er det absolutt

minste stedet de kunne tenke seg a bo pa.
Hva kommer de t gode resultatet av?

For gruppen unge hgyt utdannede er jobb og karriereforhold de viktigste flyttemotivene.
Det er ingen andre grupper i samfunnet som i like stor grad vektlegger disse forholdene
nér bosted skal velges. A tilby nyutda nnede relevante jobber i attraktive bedrifter er
derfor et saerdeles godt lokkemiddel. Nar det i tillegg legges opp til at overgangen fra
studenttilveerelsen skal veere enkel, gjiennom & gi stillingen opplaeringsstatus, tilby
teoretiske kurs og samveaer med kull -kamerater, er trainee  -stillingene et tilbud som
passer som hand i hanske med mange nyutdannede gnsker og behov. Det er da ogsa

mange sgkere til disse jobbene.

I motsetning til ordninger der de unge blir utplassert som gjester i et lokalsamfunn for &

bli k jent med produksjonslivet i form av sommerjobb, og der deltakelse i samfunnslivet

derfor blir mest 0p - -oldhingen®edadngeskanpetahse paialvoe ag lar
de fylle reelle arbeidsbehov i lokale bedrifter og offentlige institusjoner. Dette fa rde
selvfRBlgelig ogs- I RBnn for p=- Iinje med oOonormal 06 arbe

seerdeles viktig & fa arbeidsoppgaver som er i trdd med den kompetansen de har slik at

de faler seg til nytte, og dessuten fa erfare at arbeidslivet har utviklende

arbe idsoppgaver 4 tilby. Denne undersgkelsen tyder pa at ordningene i stor grad har
lyktes med dette. For eksempel fant 86 prosent at minst en av bedriftene de var innom

var attraktiv som framtidig arbeidssted, og naer 70 prosent fikk arbeidsoppgaver i trad

med deres kompetanse. | tillegg tilbys kurs og andre arrangementer som er av en slik
kvalitet at de fleste er forngyd med utbyttet. | forhold til bosettingseffekt er det imidlertid

de sosiale sidene ved kursprogrammet som er sentrale. Den fellesskapsfalelsen som
oppstar blant traineene er viktig for at de skal trives. Til sammen betyr reelle jobber,

opptil tre arbeidsmiljg og trainee -fellesskapet at traineene integreres pa en helt annen
mate i stedets faglige og sosiale miljg enn det man normalt gjgr som vanli gny

arbeidstaker 1 eller som utplassert student.

En tredje grunn til at ordningen har fungert bra er at hele 82 prosent av de som har

fullfert programmet har fatt tilbud om jobb gjennom ordningen; to tredeler i en trainee -
bedrift og 16 prosentien a nnen bedrift pa stedet. Jobb etter endt traineelap er det

viktigste ordningen kan bidra med i forhold bosetting. Den hgye andelen med jobbtilbud

viser dessuten at det er reell etterspgrsel etter unge med hgy utdannelse i disse

omradene.
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Likevel er det grun  n til & papeke at det bare er omtrent halvparten av bedriftene som har
gitt traineene jobbtilbud. Bare et mindretall av disse oppgir at grunnen til dette er at de

ikke har fatt tak i den spesifikke kompetansen de var ute etter, og et annet mindretall

har r ett og slett ikke veert med i ordningen lenge nok til at dette spgrsmalet har blitt
aktuelt. For en relativt stor gruppe bedrifter finnes det altsa andre grunner til & delta i

denne ordningen enn et udekket behov for nyutdannet arbeidskraft.

Med unntak av  bedrifter tilknyttet Namdalshagen Trainee og Trainee Salten, er det
faktisk relativt fa som er med i ordningen for & fa tilgang til kompetanse de ellers ikke

ville fatt. Dette er litt uventet med tanke pa at en bakgrunn for opprettelsen av
ordningene var b ehov for & rekruttere kompetanse til bedrifter og virksomheter i
distriktene. Nar man ser pa bedriftsportefaljene til ordningene, er det derimot ikke sa
overraskende siden de inkluderer mange store og velrenommerte bedrifter. Man skal ikke
se bort fra atd isse bedriftene dessuten gjgre det lettere for ordningen totalt sett &

rekruttere kompetente sgkere.

Det som imidlertid betyr mer for bedriftene er at traineeordningen gir bedre tilgang pa

unge medarbeidere  enn de ville fatt tak i gjennom sine ordinzere rek rutteringskanaler.
Dette kommer delvis av at bedrifter og traineeordning gjar felles framstat mot

nyutdannede, og delvis av at nyutdannede ofte blir forbigatt av folk med mer erfaring i

ordineere ansettelsessammenhenger. Det gjelder seerlig i det offentlige hvor det er mer

rigide krav til at formelle kvalifikasjoner og ansiennitet skal telle ved tilsettinger.

Videre viser denne undersgkelsen at markedsfgringsverdien av 8 vaere med i ordningen

er viktig for bedriftene. Det & fa logoen sin presentert pa stand o g gjennom alle de andre
rekrutteringskanalene, a fa vist seg fram f.eks. ved bedriftsbesgk og ikke minst gjennom

& ha traineer i bedriften, er en malrettet og forholdsvis billig mate & promotere bedriften

pa. Ved & std sammen med andre bedrifter i rekrutte ringen av sgkere opplever man
stordriftsfordeler bade pa utgiftssiden og pa resultatsiden; det er lettere & oppna

oppmerksomhet samlet enn hver for seg.

Aller viktigst for bedriftene er imidlertid at medlemskap gir dem anledning til & vise
samfunnsansvar. De gnsker & gjgre en innsats i en lokal dugnad for & skaffe nyutdannet
arbeidskraft og for & promotere egen region som et bra sted & bo og arbeide. Selv om
samfunnsansvaret er aldri s ektefglt, sa er det ikke til & komme fra at et slikt

engasjement er lg nnsomt for bedriftens eller institusjonens omdgmme.

Dette samfunnsansvaret er saerdeles viktig for at ordningen skal kunne fungere. Méaten
ordningene er organisert og drives pa forutsetter samarbeid mellom bedriftene bade i

forhold til & skaffe sgkere, og d eretter i forhold til & rekruttere en trainee som i de fleste
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tilfeller skal deles mellom tre bedrifter i men der bare en kan f& ansette vedkommende

etter endt periode.
Kritiske faktorer for viderefgring av ordningen

| hovedtrekk utgjar formen og innholde tide regionale trainee  -ordningene en modell som
ser ut til & fungere veldig godt i forhold til & rekruttere unge med hgy utdanning til

distriktene. Selv om bade traineer, medlemsorganisasjoner og finansgrer i overveiende

grad er forngyd med ordningenes f orm, innhold og resultater, sa er det selvsagt
forbedringspotensial pa alle omrader T og som vil variere fra den ene ordningen til den
andre. Det som imidlertid er felles for alle nar det gjelder & vedlikeholde og forbedre

kvaliteten, er & sikre fortsatt k valitet i rekrutteringen bade av bedrifter og av traineer. Et

forslag har veert & kurse nye medlemsbedrifter i & ta imot traineer.

For at kvaliteten pa ordningen skal opprettholdes er det viktig at samfunnsansvaret fra

bedriftenes side ikke tar overhand. De t ma veere et reelt behov for rekruttering som
liggertigrunn 7T o0og i kke bare et Bnske om =~rlig p-fyll
organisasjonen. Vi har allerede sett eksempel pa at traineer har statt tilbake med en CV

som kan oppfattes som darligere enn da de startet Igpet. En CV som forteller at man har

prgvd seg som trainee i tre bedrifter uten at noen har funnet vedkommende interessant

for videre ansettelse, kan oppfattes som darligere enn en CV som forteller at

vedkommende har veert arbeidsledig e n periode etter studiene. Dersom dette brer om

seg vil ordningens popularitet dale forholdsvis fort. For & unnga slike tilfeller bgr det

derfor veere strengere krav til at minst en av bedriftene hver trainee er innom har et reelt

behov for nyansettelse.

Av denne grunn bgr det veere bedriftenes reelle behov for rekruttering som styrer hvor

mange traineer som tas inn. | denne sammenheng er det imidlertid mange hensyn & ta i

forhold til finansiering av ordningen og drift av ordningen. Det er gunstig & ha med

ma nge betalende bedrifter. Videre er det gjerne ansatt en koordinator til & drifte

ordingen, og som er avhengig av et visst antall traineer for & fylle opp stillingen. I tillegg

er det gunstig at det er minst 3 -4 traineer pr kull slik at den sosiale integrer ingen pa

stedet gar lettere.

Behovet for rekruttering kan variere fra ar til ar av ulike arsaker, men der en av dem er

at behovet for & ansette nyutdannede kan fylles opp etter hvert. Romerike

Kommunalteknikk Trainee har for eksempel opplevd at mens de fl este fra fgrste kull fikk
jobb etterpd, var andelen mye lavere for neste kull fordi kommunene nylig hadde

rekruttert traineer fra fgrste kull. Dette farte til at de ikke tok inn traineer i det hele tatt

pafalgende ar. Dette er en tilpasning som ikke er let t & gjgre nar programmet har ansatt
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en person til & drifte ordningen. A hoppe over inntak av et kull, eller redusere kullet, vil
da fare til reduksjon av stillingen. Der ordningen drives som et prosjekt blant mange,
f.eks. i Forskningsparker eller Neeringsh ager, kan det veere lettere a dimensjonere

koordinatorrollen etter behovet for traineer blant partnerorganisasjonene.
Betydningen av lokal tilhgrighet

Det som har veert mest overraskende i undersgkelsen er ordningens evne til & rekruttere
personer som pa fo rhand ikke har tilknytning til den aktuelle regionen. Dette er
overraskende fordi at ordningen som helhet tenderer mot & favorisere de som er

oppvokst i regionen eller pa annen mate har tilknytning til omradet.

Allerede blant sgkerne til trainee -stilling ene er det en klar overvekt av personer med
tilknytning til regionen. Det er naturligvis fordi mange gnsker a bo og arbeide i et omrade
de kjenner til fra far, men det kan ogsa henge sammen med rekrutteringsmaten. For
eksempel er det ikke rart at sgkerne t il Namdalshagen Trainee stort sett er lokale nar
den viktigste utlysningskanalen er lokalavisen. Likeledes er det ikke rart at det er sa
mange utlendinger ved Trainee Salten siden de har veert pa besgk ved en
ingenigrhgyskole i Sverige for & rekruttere sgke re. | tillegg signaliserer de fleste
ordningene, gjennom sitt sterke fokus pa at sgkerne skal gnske & bosette seg i deres
region, at det er folk med tilknytning man er ute etter. Det er kanskje ikke hensikten fra

ordningens side, men sgkerne har en tendens til & oppfatte det slik.

Videre legger de fleste bedriftene vekt pa lokal tilknytning nar de skal sile sgkere til

trainee -st i Il Il i ngene. En h=-ndfull bedrifter har dette som
utvalgskriterium, men de fleste (70 %) lar lokal tilk nytning telle i den lokales faver nar

kvalifikasjonene ellers er like. Det er derfor ikke overraskende at omtrent tre firedeler av

traineene og eks -traineene har en tilknytning til regionen de er/var trainee i. Grunnen til

a favorisere lokale er at arbeids giverne har erfaring for at dette gker sjansen for at

vedkommende blir i bedriften og/eller regionen etter endt trainee -perioden er over.

Denne undersgkelsen viser ogsa at det er litt starre sjanse for at de med tilknytning til
regionen blir vaerende; 71 p rosent av de som er oppvokst i regionen er blitt veerende mot
60 prosent av de som ikke er oppvokst. | denne sammenheng er det viktig & huske pa at

om lag en tredel av respondentene sier de ville bosatt seg i regionen uavhengig av

deltakelse i trainee -ordni ngen. Blant disse er langt de fleste oppvokst i regionen.

A satse pa personer med lokal tilknytning er ingen entydig suksessoppskrift med hensyn
til & f& de unge til & bli veerende. De programmene som legger minst vekt pa regional
tilknytning i ansettelsesp  rosessen er de som i stgrst grad har oppnadd at traineene har

fatt jobb og blir boende etter endt trainee -program. Samlet sett er det ogsa slik at de
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uten regional tilknytning i litt starre grad enn de med tilknytning har fatt jobbtilbud etter
endt trainee -program. Dette kan komme av at disse kandidatene har hatt en sdpass unik
kompetanse at bedriftene har sett bort fra manglende regional tilknytning, eller de kan
veere ansatt ved ordninger der man i stgrre grad lar folk utenfra fa slippe til. Men det er

nat urligvis ogsa andre arsaker til slike variasjoner, deriblant den regionale settingen

ordningen er plassert i.

Det er et tankekors at lokal tilknytning vektlegges i sapass stor grad ved ansettelser.
Begrunnelsen for & gjgre dette er et gnske om at trainee -ordningen skal bidra til stabil
arbeidskraft og varig bosetting. Kanskje er det like viktig for vekst og nytenkning at det

er en kontinuerlig gjennomstrgmning av fersk ung kompetanse? Traineene er uansett

inne i en livsfase med hgy mobilitet, slik at region al tilknytning pa ingen mate er noen

garanti for & bli boende.

Det er ogsa verd & merke seg at det som demografisk kjennetegner vekstregioner er at

andelen lokale er lav i forhold til andelen nykommere. Dersom man bor i en region med

nedgang i folketallet, eller en region som har netto tap av hgyt utdannede, sa er det ikke

noe tegn pa suksess at man lykkes best med & rekruttere egne innbyggere T det kan like

gjerne ses som et tegn pa at man mislykkes med a rekruttere nykommere.

Fra traineenes side er detog s et visst ubehag knyttet til & bli kvotert inn pa grunnlag av
geografisk tilhgrighet. Tilsvarende er det leit & bli vraket fordi man kommer fra feil kant

av landet eller fra feil land. Det er ogsa en relativt vanlig oppfatning blant de

nyutdannede at man  ma ha tilknytning til regionen hvis man skal fa jobb utenfor de store

byene. Fglgende sitat fra gruppeintervju med traineer illustrerer poenget:

Jeg har aldri blitt innkalt til intervju i Oslo 1 karakterene mine er ikke gode nok.

Jeg vet ikke hvor mange intervju jeg  har veert pa rundt omilandet , men jeg ble
alltid vraket pa grunn av at jeg ikke hadde tilknytning til regionen. Nar jeg sa

utlysningen etter trainee i hjemfylket mitt gynet jeg derimot en sjanse T 0og som

du ser sa gikk det bra.

Trainee -ordnin gen er dessverre med pa & bygge opp under forestillingen om at mens
man ma ha eksepsjonelt gode karakter for a fa jobb i Oslo, s& ma man ha regional

tilknytning for & fa jobb utenfor Oslo.

Trainee -ordningen har til tross for favorisering av folk med tilkn ytning til regionen lykkes
veldig godt i & rekruttere folk uten slik tilknytning. Maten nye traineer blir tatt i mot pa

og integrert i bade arbeidsliv og sosialt liv synes a veere effektiv i forhold til & skape

bolyst. Kanskje burde trainee -programmene i st  grre grad utnytte det potensialet de har

for & fa tak i og holde pa folk uten tidligere tilknytning til regionen. For & gke
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bosettingseffekten av de regionale trainee

kvitt hent -hjem -tankegangen.

-programmene vil de antakelig tiene pa & bli
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VEDLEGG 1

SPYRREUNDERSUJKELSE TRAINEER

Kjgnn

¢ Mann
¢ Kvinne

Alder

Under 25 ar
Mellom 25 og 30 ar
Mellom 30 og 35 ar
Over 35 ar

o0 0O

Sivilstatus

¢ Singel
¢ letforhold
¢ Gift/'samboer

Har du barn?
¢ Ja
¢ Nei

Hva er din hgyeste utdannelse?

Vennligst fyll inn (eks: master i samfunnsgkonomi, sivilskonom, elektroingenigr etc).

Ved hvilken utdanningsinstitusjon tok du din hgyeste utdanelse?

Vennligst spesifiser (eks. Universitetet i Tromsg, Hgyskolen i Agder etc.)

| hvilken kommune er du oppvokst?

Vennligst fyll inn. Dersom du er oppvokst flere stedkriy det stedet du bodde da du var 16 ar.
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| hvilken kommune bor du na?

Hvor lenge har du bodd pa ditt ndveerende bosted?

Vennligst velg antall ar.

Antall ar

© 00 NO Ol WNPEF O
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Hvilket ar begynte du som trainee?

Arstall
2010
2009
2008
2007
2006
2005
2004
2003
2002
2001
2000
1999
1998
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Hvilket forhold hadde du til regionen fgr du ble trainee der?

Du kan krysse av for flere alternativ.

C Hadde ikke noe forhold til denne regionen fra far

C Jeg studerte her eller i nzerheten av dette stedet

C Jeg er oppvokst her eller i naerheten av dette stedet

C Ikke oppvokst her, men haitknytning gjennom familie

C Jeg har tilknytning gjennom kjeereste/samboer/ektefelle
C Annet
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Hvordan fikk du hgre om trainee-ordningen du sgkte og fikk plass i?

Du kan velge flere alternativ.

C Karrieredag pa studiested
C Annonse i lokalavis

C Annonss studentavis

C Annonse i annen avis

C Internett

C Venner/famile/kjente

C Annet

Hva var grunnene til at du sgkte trainegjobb?

C Jeg var farst og fremst ute etter en relevant japbvor den var lokalisert og at det var &aineejobb var
underordnet

C Det var viktig for meg at det var eraineejobb og ikke en vanlig jobb
C Stedet var viktig for meg. At traingebben var lokalisert nettopp i denne regionen var en viktig grunn til at
jeg sokte.

Sgkte du andre jobber enn trainegobben?

¢, Ja, men bare i dere regionen
¢ Ja, flere steder
¢ Nei

Fikk du tilbud om andre jobber enn trainee-jobben?
¢ Ja
¢ Nei

Hva var det som gjorde at du tok imot tilbudet om traineejobben?
Du kan velge flere alternativ.

C Traineeordningen var lokalisert pa eller i naerheten av et sted gnsket a bo
C Jeg hadde ingen andre jobbtilbud

C En traineejobb fungerer ofte som et springbrett karrieremessig

C Jeg gnsket & pragve meg i flere ulike bedrifter

C Jeg syntes bedriftene/arbeidsplassene i ordningen virket meget attraktive
C Jeg syntes de kurseneatneeordningen kunne tilby var interessante

Matte du flytte for & begynne som trainee?
¢ Ja

¢, Nei

Fra hvor?

Vennligst oppgi kommune. Dersom du flyttet fra utlagegiland.
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Ville du ha flyttet til, eller blitt boende pa, dette stedet dersom du ikke hade kommet
inn pa trainee-programmet?

Helt sikkert
Mest sannsynlig
Lite sannsynlig
Helt sikkert ikke
Vet ikke

S N N o

Vi vil na stille deg noen spgrmal rundt utplassering i trainegoerioden. Ordet bedrift
brukes i den forbindelsebade om arbeidsplasser i privaog offentlig sektor.

Hvor mange bedrifter jobbet, eller skal du jobbe i, som trainee?

¢ Kun én bedrift
é 2

é 3

¢, Over3

¢ Vet ikke

Ligger bedriftene pa samme sted, eller var (er) det ngdvendig & pendle/flytte i trainee
perioden?

Du kan velge flere alternativ.

C Detvar (er) ngdvendig a flytte
C Det var (er) ngdvendig & pendle

Hadde du en mentor i en eller flere av bedriftene du jobbet i?
¢ Ja
¢, Nei

Vi er interessert i hva kurs og tiltak i regi av traineeordningen har betydd for deg.
Hvor enig er du i fglgende pastande?

Vennligst svar pa en skala fra mest enig til mest uenig.

Mest | Verkenenig| Mest Ikke
enig eller uenig uenig relevant
Jeg er misforngyd med det faglige utbyttet jeg fikk gjennor
kurs og kompetanseprogram i regi av trairerelningen ¢ ¢ ¢ ¢
Den veiledningen og coachingen jeg fikk i regi av trainee
ordningen var nyttig for min personlige utvikling ¢ ¢ ¢ ¢
Jeg synes det gjagres for lite for at traineene skal bli kjent n
hverandre og fa et sosialt fellesskap ¢ ¢ ¢ ¢
Jeg synes bedrébesgkene var verdifulle for a bli kient meg
regionens neeringsliv ¢ ¢ ¢ ¢
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Mest | Verkenenig| Mest Ikke

enig eller uenig uenig relevant
Jeg synes kurs og andre tiltak i regi av trainegningen la ) ) ) ]
beslag pa for mye tid ¢ ¢ ¢ ¢
Annet ¢ é é ¢

Vi er interessert i a vite hva du synes om det arbeidsforhdét du hadde som trainee.
Dersom du ikke er ferdig medtrainee-perioden, ber vi deg svare i forhold til hva du tror
kommer til & bli din erfaring. Hvor enig er du i falgende pastander?

Vennligst svar pa en skala fra mest enig til mest uenig.

Mest | Velkenenig | Mest Ikke

enig eller uenig uenig relevant
Minst en av bedriftene jeg var innom var interessant som . ) ) )
framtidig arbeidsplass ¢ ¢ ¢ ¢
Jeg synes arbeidsoppgavene jeg fikk var i trdad med min ) . . _
kompetanse ¢ ¢ ¢ ¢
Det & jobbe i flere bedrifter med ulike bedriftskulturer, hadd ) ) )
en merverdi i seg selv ¢ ¢ ¢ ¢
Jeg foler at bedriftene bruker traineer for & f& unnagjort ) ) ) )
smajobber uten atle har gnske om & rekruttere fast ansatte ¢ ¢ ¢ ¢
Jeg frykter at dersom man har veert trainee i flere bedrifter
uten & ha fatt et eneste tilbud om jobb, tar det seg darlig ut| ¢, é é é
Ln [/ QY
Jeg mener den erfaringen jeg fikk som trainee har gitt meg ) ) ) )
"flying start" pa yrkeskarrieren ¢ ¢ ¢ ¢
Jeg angrer pa at jeg begynte som trainee ¢ ¢ é é
Jeg fikk god oppfelging i alle bedriftene jeg var innom i lgp . ) ) )

é é é é

av traineeperioden

Vi er interessert i & vite mer om hva du synes onrainee-ordningen gererelt. Hvor enig

er du i falgende pastander?

Vennligst svar pa en skala fra mest enig til mest uenig.

Mest | Verkenenig| Mest Ikke

enig eller uenig uenig relevant
Traineeordningen representerer en merkevare som gjgr at ) ) )
bade bedrifter og traineer gnskendere med i ordningen ¢ ¢ ¢ ¢
Det er uheldig for omdgmmet til de regiondlainee- ¢ ¢ é é
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Mest | Verken enig| Mest Ikke

enig eller uenig uenig relevant
ordningene at (noen av) de stgttes av det offentlige
Traineeordningen burde veert mer restriktiv i forhold til ] ] ] ]
hvilke bedrifter som far veere med i ordningen ¢ ¢ ¢ ¢
Traineeordningen &r inn for mange traineer i forhold til ) ) ] )
rekrutteringsbehovet i det lokale arbeidsmarkedet ¢ ¢ ¢ ¢
Traineeordningen er organisert og drevet pa en effektiv ) ) . )
mate ¢ ¢ ¢ ¢
Koordinator/daglig leder gjar en god jobb ¢ ¢ ¢ ¢

Har din deltakelse i trainee-ordningen bidratt til at du har endret ditt syn pa
bedriftene/virksomhetene i regionen ordningen er lokalisert i?

Jeg har fatt et mer positivt inntrykk av bedriftene

Mitt inntrykk av bedriftene er omtrent det samme som far
Jeg har fatt et mer negativt inntrykk

Vet ikke

o OO O

Har din deltagelse i traineeordningen bidratt til at du har endret ditt syn pa trainee-

regionen som bosted?

Jeg har fatt et mer positivt inntrykk av regionen

Mitt inntrykk av regionen er omtrent det samme som far
Jeg har fatt et mer negativt itrykk av regionen

Vet ikke

(S L QU Y

Er du ferdig med trainee-programmet, eller er du trainee na?

¢ Jeg er ferdig
¢, Jeg er trainee na
¢ Jeg er ferdig, men fullfarte ikke traingeogrammet

Hvorfor fullfgrte du ikke trainee -programmet?

Fikk du tilbud om jobb i en av bedriftene etter endt traineeperiode?

¢ Ja
¢, Nei

99




Tok du imot dette tilbudet?

¢ Ja

¢ Nei

Fikk du tilbud om jobb i en annen bedrift pa samme sted/region?

¢ Ja
¢, Nei

Hvilken betydning tror du din deltakelse i trainee-ordningen hadde for at du fikk tilbud
om dennejobben?

C Overhodet ingen betydning
C Ingen betydning ut over det at jeg har fatt mer arbeidserfaring og hadde relevant kompetanse

C Av en viss betydning, siden jeg ikke ville ha kommet i kontakt med denne arbeidsgiveren dersom det ikke
hadde veert fottrainee-ordningen

C Av stor betydning pa fglgende mate:

Tok du imot tilbudet?

¢ Ja

¢ Nei

Bor du per i dag itrainee-ordningens geografiske nedslagsfelt?
¢ Ja

¢ Nei

Hva var det som gjorde at du flyttet fra traineeregionen?

Vennligst svar pa hvor viktige felgemtbrhold var pa en skala fra veldig viktig til ikke viktig.

Veldig Litt Ikke Ikke
viktig viktig viktig relevant
Fikk ikke relevant jobb i omradet é é é é
Kjeereste/samboer/ektefelle fikk ikke relevant jobb i
omradet < < ¢ ¢
Fikk et godt jobbtilbud etrmnet sted é é é é
Kjeereste/samboer/ektefelle fikk et godt jobbtilbud et
annet sted ¢ ¢ ¢ «
Fikk ikke tak i en tilfredstillende bolig é é é é
@nsket a flytte til et sted hvor jeg/vi hadde mer tilhgrighg ¢ é é é
@nsket & bo pa et starre sted é é é é
@rsket & bo pa et mindre sted é é é é
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Veldig Litt Ikke Ikke
viktig viktig viktig relevant
Likte meg ikke szerlig godt i omradet é é é é
@nsket & flytte for & prgve hvordan det var & bo pa et ny _ _ _ )
é é é ¢
sted
Annet é é é ¢

Omtrent hvor lenge ble du boende i samme omrade sotrainee-ordningen dter at

trainee-perioden var over?

Jeg flyttet omtrent med en gang
6 mnd

1ar

1,5ar

2ar

2,5ar

3ar

4 ar

5ar

Mer enn 5 ar
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Hvor viktige var fglgende forhold for at du ble boende en stunetter at trainee-perioden

var over?

Veldig Litt Ikke Ikke

viktig viktig viktig relevant
Jeg begynte & jobbe i en @rainee-bedriftene é é é é
Jeg begynte i en annen jobb i omradet é é é é
Kjeereste/samboer/ektefelle gnsket & bli boende é é é é
Jeg kommer herfra/har familien min her é é é é
Ble boende av hensyn til barna é é é é
Likte meg veldig godt pa stedet é é é é
Fritidsinteressr ¢ et sted hvor jeg kan dyrke mine ) ) ) )
interesser ¢ ¢ ¢ ¢
Annet é é é ¢
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Pa hvilken matemedvirket din deltakelse i traineeordningen til at du ble veerende en
stund etter at du var ferdig?

C Min deltakelse trainee-ordningen hadde lite eller ingn ting & si for at jeg ble vaerende

C Utentraineestillingen ville jeg ikke ha blitt kjent med denne regionen

C Jeg fikk starre tiltro til at regionen har et interessant arbeidsmarked for hgyt utdannede
C Jeg fikk nye venner og kjente giennom ordningetet gprde det lettere a bli boende

C Jeg fikk tilbud om jobb gjennom ordningen

C Jeg fikk et faglig nettverk

C Annet

Hvor sannsynlig er det at du flytter tilbake til trainee-regionen?

Jeg flytter helt sikkert tilbake

Jeg flytter sannsynligvis tilbake

Det er lite sannsynlig at jeg flytter tilbake

Jeg kommer helt sikkert ikke til a flytte tilbake
Vet ikke

[ T N T o

Hvor viktige er fglgende forhold for at du ble boende etter at trainegoerioden var over?

Veldig Litt Ikke Ikke

viktig viktig viktig relevant
Jeg bgynte & jobbe i en atvainee-bedriftene é é é é
Jeg begynte i en annen jobb i omradet é é é é
Kjeereste/samboer/ektefelle gnsket & bli boende é é é é
Jeg kommer herfra/har familien min her é é é é
Ble boende av hensyn til barna é é é é
Fritidsinteresser et sted jeg kunne dyrke mine
interesser ¢ ¢ ¢ ¢
Likte meg veldig godt pa stedet é é é é
Annet é é é é

Pa hvilken mate medvirket din deltakelse i traineeordningen til at du ble veerende?

C Min deltakelse i traine@rdningen hadde lite eller ingen ting & si for at jeg ble vaerende

C Uten traineejobben ville jeg ikke ha blitt kjent med denne regionen

C Jeg har fatt starre tiltro til at denne regionen har et interessant arbeidsmarked for hgyt utdannede
C Jeg har fatt nye venner og kjente gjennom ordningefet gjar det lettere a bli boette

C Jeg fikk tilbud om jobb gjennom ordningen

C Jeg har fatt et faglig nettverk

C Annet




Hvor lenge tror du at du kommer til & bli boende i denne regionen?

Jeg kommer & flytte ganske snart
15 ar

5-10

Mer enn 10 ar

Resten av livet

Vet ikke

S A T e T T T o

Dersom du blir tilbudt en fast stilling i en av trainee-bedriften, kommer du til & ta imot

denne?

¢, Helt sikkert

¢, Mest sannsynlig
¢ Lite sannsynlig
¢ Helt sikkert ikke
¢ Vetikke

Hva er viktig for deg i valget mellom bosted og karriere?

Vennligst svar pa hvor enig du if@lgende utsagn.

Mest Verken enig Mest

enig eller uenig uenig
Jeg regner med & bli boende her. Jeg far nok en akseptabel jobb h )
far eller siden ¢ ¢ ¢
Jeg blir boende kun dersom jeg far en relevant jobb her. Det er job )
som avgjar hvor jeg kommer til & bo i framtida ¢ ¢ ¢
Jeg kommer mest sannsynlig til a flytte uavhengig av hvilke jobbtilk )
jeg far her ¢ ¢ ¢
Om jeg blir boende eller ikke konenmest an pa forhold som ikke hg )
med jobb & gjgre ¢ ¢ ¢

Hvor sannsynlig tror du det er at du blir boende i denne regionen etter at du er ferdig

som trainee?

Helt sikkert

Mest sannsynlig

Lite sannsynlig

Helt sikkert ikke

¢, Vet ikke

Dersom du tror du blir boende, hvor lenge tror du at du kommer til & bo i trainee
regionen fgr du eventuelt flytter videre?

T o T o

Ikke mer enn 1 ar
15 ar

5-10 ar

Mer enn 10 &r
Resten av livet
Vet ikke

[ AT T T s T o
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Pa hvilken mate tror du din deltakelse i traineeordningen kan medvirke til at du blir

veerende?

C Min deltakelse trainee-ordningen kommer ikke til & ha noe & si for om jeg blir boende eller ikke

C Jeg blir bedre kjent med denne regionedet gjer det lettere & bli boende
C Jeg far gkt kiennskap til arbeidsmarkedet for hgyt utdannedet gjer det lettere & fa jobb
C Jeg far nye venner og kjente gjennom ordningetet gjer det lettere & bli boende

C Jeg kan fa tilbud om jobb gjennom ordningen
C Jeg far et faglig nettverk
C Annet

Hvilke forhold synes du generelt er viktig ved valg awosted?

Veldig Litt Ikke Ikke

viktig viktig viktig relevant
At jeg far en relevant jobb é é é é
At kjeereste/samboer/ektefelle far en relevant jobb é é é é
At det lokale arbeidsmarkedet gir muligheter for framtidig ) ) . .
jobbskifte uten & matte flytte ¢ ¢ < <
At jeg/vi slipper & pendle til jobb é é é é
At jeg/vi far kjgpe en bra bolig é é é é
At vi far leie en bra bolig é é é é
At de kommunale tjenestene pa stedet er tilfredsstillende é é é é
At stedet har et stort valg av butikker og tjenestetilbud é é é é
At jeg (vi) har mange venner i omradet é é é é
At jeg (vi) har familie i omradet é é é é
At stedet har gode fritidstilbud é é é é
At stedet har gode kulturtilbud é é é é
At det er et familievennlig sted/trygt oppvekstmiljg é é é é
Jeg gnsker a bo der jeg selv vokste opp é é é é
Annet é é é é
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Har du noen forslag til hvordan trainee-ordningen kan videreutvikles?
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VEDLEGG 2
SPORREUNDERSUKELSE BEDRIFTER

Tilhgrer bedriften offentlig eller privat sektor?

¢ Offentlig
¢ Privat
¢, Delvis privat

Hvor mange ansatte er det i bedriften?

Vennligst svar pa vegne av din lokale enhet.

1-4 ansatte

5-9 ansatte

10-19 ansatte
2949 ansatte
50-99 ansatte
100250 ansatte
Over 250 ansatte

(ST O L o T o T N O O L

Hvor mange ar har bedriften veert medlem av den regionalérainee-ordningen?

1 ar eller mindre
2 ar

3ar

4 &r

5ar

6 ar

7 ar

8 ar

9 ar

10 ar

Mer enn 10 ar

S A T e T T T e T T s T T T o
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Hvorfor deltar bedriften i trainee-ordningen?

Vennligst angi hvor viktig du synes fglgende grunner er

Veldig viktig| Litt viktig | Ikke viktig
Ulgste oppgaver i bedriften é é é
Problemer med & rekruttere enkelte typer kompetanse é é é
Bidra til & skaffe kopetanse til (andre bedrifter i) regionen é é é
Bidra til & gjgre det lettere for unge mennesker a bosette seg regig é é ¢
F& inn unge medarbeidere é é é
Prgve ut ny type kompetanse é é é
En lite risikofylt mate & rekruttere pa é é é
God markedsfeng av bedriften i arbeidsmarkedet for hgyt utdanne é é é
Bedre kjgnnsbalansen i bedriften é é é
En billig mate & skaffe kompetent arbeidskraft pa é é é
A veere med irainee-ordningen bidrar positivt til vart omdgmme é ¢ é
Annet é é é

Hvor mange traineer har bedriften totalt tatt inn gjennom den regionaletrainee-

ordningen?

© 00 NO Ul ~WNPEFLO
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Hva er grunnen til at dere ikke har tatt inn traineer?

Du kan velge flere alternativ.

C Manglende kapasitet til & falggpp traineen

C Manglende gkonomiske ressurser

C Vi hadde ikke behov for mer arbeidskraft

C Traineene passet ikke til vart behov

C Darlige erfaringer med ordningen

C Vi er nettopp blitt med i ordningen

C Fantingen bedrifter som ville dele trainee med oss
C Annet

Har bedriften tatt inn traineer hvert ar siden dere ble med i ordningen?
¢ Ja

¢ Nei

¢ Vet ikke

Hva er grunnen til at dere ikke har tatt inn traineer hvert ar?
Du kan velge flere alternativ.

C Manglende kapasitet til & falge opp traineen

C Manglende gkonomiske ressurser

C Vi hadde ikke behov for mer arbeidskraft

C Traineene passet ikke til vart behov

C Daérlige erfaringer med ordningen

C Vi har nettopp blitt med i ordningen

C Fant ingen bedrifter som ville dele trainee med oss

C Annet

Vi er interesserte i & vite hva din bedrift oppleer som positivt og negativt med den
sentrale rekrutteringsprosessen.

Vennligst ta stilling til fglgende pastander.

Mest | Verken enig| Mest Ikke
enig | elleruenig | uenig | relevant
Traineeordningen har for lang planleggingshorisont. Det er
vanskelig & vite badvet for rekruttering sa lang tid i forveien ¢ ¢ ¢ ¢
Det er vanskelig & matte koordinere vart behov for kompetans
med behovet til andre bedrifter i ordningen ¢ ¢ ¢ ¢
Det er en praktisk mate & rekruttere p& da ordningen tar seg &
utlysning, markedsfgring og administrasjon ¢ ¢ ¢ ¢
Det er en fordéat ordningen ogsa markedsfarer regionedet
ville ikke vi hatt ressurser til ved en vanlig utlysning ¢ ¢ ¢ ¢
Det & veere med i en slik ordning sammen med andre bedriftg
gjer det lettere for oss & fange interessen hos unge med hagy | ¢ ¢ ¢ ¢
utdanning
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Mest | Verken enig| Mest Ikke

enig | eller uenig | uenig | relevant
Ordningen gér ut med en veldig generell utlysning i forhold til ) )
spesifikke behovene vi har ¢ ¢ ¢ ¢
Traineeordningen er flinke til & treffe malgruppen é é é ¢
Ordningen gjgr at bedriften far kontinuerlig fokus pa rekrutteri| )
av kompetanse ¢ ¢ ¢ ¢
Vihadde ikke hatt ressurser til & drive en s& omfattende
markedsfgring av var bedrift alene. Det er fornuftig & samarbg ¢, é é 2
med andre bedrifter i regionen om dette.
Annet

é é é é

Hvor viktig er fglgende kriterier i rekrutteringen av trai neer?

Veldig viktig| Litt viktig | Ikke viktig
At traineen har kompetanse som er relevant for ¢ ¢ é é
Personlige egenskaper é é é
At traineen har relevant arbeidserfaring é ¢ é
Traineens alder é é é
Kjgnn é é é
Vitnemal/karakterer é é é
At traineenhar tilhgrighet til regionen é ¢ é

Regionaletrainee-ordninger har som formal a rekruttere unge med hgy utdanning til
regionen. | hvilken grad legger din bedrift vekt paregional tilknytning nar dere

rekrutterer traineer?

Mest Verken enig | Mest

enig eller uerig uenig
Det er en fordel at kandidaten har tilknytning til regionen fordi det gke .
sjansene for at vedkommende er interessert i fast ansettelse ¢ ¢ ¢
Det er en fordel at kandidaten har tilknytning til regionen fordi det gke ]
sjansen for at vedkomnmale blir veerende i regionen ¢ ¢ ¢
Vi legger ikke vekt p& hvor kandidaten kommer fra ¢ ¢ ¢
Vi legger vekt p& a f& inn traineer fra andre land med tanke pa bedrift¢ ¢, é é




Mest Verken enig | Mest
enig eller ueng uenig
internasjonale arbeidsfelt
Vi legger vekt pa & f& inn traineer med en annen keltusakgrunn fordi _ ) )
de representerer mangfold ¢ ¢ ¢
Med tanke pa & rekruttere unge til regionen, er det best & ta inn folk u
tilknytning, ettersom de med tilknytning sannsynligvis ville flyttet hit ¢ ¢ ¢

uansett

Hvor mange traineer har fatt tilbud om fast jobb i bedriften?
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Hvilke av fglgende forhold er som oftest grunnen til at noen av traineene ikke har fatt

tilbud om jobb?

C Traineene svarte ikke til véare forventninger

C Vi hadde ikke gkonomi til & ansett

C Vi hadde ikke behov for mer arbeidskraft

C Vi ble ikke med i ordningen for & rekruttere faste ansatte
C Annet

Hvor mange har tatt i mot tilbudet?
0
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Hva tror du som regel er arsaken til at traineerikke har tatt i mot tiloud om jobb fra
bedriften?

C Forhold som har med stillingen/bedriften & gjgre (Ignn, arbeidsoppgaver, etc)
C Forhold knyttet til traineens privatliv

C Forhold som har med stedets eller regionens attraktivitet & gjere

C Annet

C Vetikke

Hvilken type fagretning og hvilket utdanningsnivagnsker dere & rekruttere fra gjennom
trainee-ordningen?

Vennligst kryss av. Dersom du gnsker & spesifisere fagretning, bruk feltet under hver kompetanse.

Begge Ikke en ré&ruttert
Bachelornivd] Masterniva| niva fagretning

Ingenigrfag eller naturvitenskapelige )

fag ¢ ¢ ¢ ¢
@konomi og/eller ledelsesfag ¢ ¢ ¢ ¢
Samfunnsfag é ¢ ¢ ¢
Juridiske fag é ¢ ¢ é
Annet_ ¢ é é é

Er det kompetanse dere haproblemer med a rekruttere gjennom ordningen?
¢ Ja

¢ Nei

¢ Vet ikke

Hvilke kompetanser er dette?
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Hvordan legges det til rette for traineene som kommer inn i bedriften?
Du kan velge flere alternativ

C Traineen far tildelt egne arbeidsoppgaver som han/hun hevaret for

C Traineene hjelper til der det til enhver tid er behov for dem

C Traineene far tildelt en veileder/mentor som har ansvar for den faglige oppfelgingen

C Traineen far ingen fast veileder eller mentor, men forholder seg til den naermeste overordnete
C Visarger for at traineen far vaere innom flest mulig arbeidsoppgaver

C Vi legger til rette for at traineen skal f& bruke sin kompetanse

C Traineen blir del av et prosjekéam i bedriften

C Vi gir traineen mulighet til & arbeide selvstendig

C Annet

Hvordan legges det til rette for at traineene skal bli i regionen etterainee-perioden?

Du kan velge flere alternativ.

C Traineene er garantert jobb i en &ainee-bedriftene etter perioden

C Vi er behjelpelige med & finne jobb til samboer/ektefelle

C Vi hjelper taineen med & komme i kontakt med andre aktuelle arbeidsgivere
C Vi tilbyr gode Ignnsog pensjonsbetingelser

C Vi organiserer sosiale arrangement

C Vi faler ikke noe ansvar for & tilrettelegge for dette

C Vi er behjelpelige med & skaffe bolig

C Annet

Vi er interessert i & vite hvilken nytte bedriften har hatt avtrainee-programmet. Hvor
enig er du i falgende pastander?

Mest Verken enig Mest Ikke
enig eller uenig uenig relevant
Ordningen har gitt oss tilgang p& kompetanse vi ellers ikk
ville fatt ¢ ¢ ¢ ¢
Ved & ta inn traineer far vi gkt kapasitet til & lgse oppgave
ellers ikke ville fatt gjort ¢ ¢ ¢ ¢
Traineen(e) har bidratt med nye ideer/innovasjon (gjenno
nye produkter/prosjekter) ¢ ¢ ¢ ¢
Traineeordningen har fart til gkt samarbeid mecdhdre
bedrifter utover det som er relatert til & dele trainee ¢ ¢ ¢ ¢
Traineeordningen har gitt spiroff i form av etablering av
nye bedrifter ¢ ¢ ¢ ¢
Traineeordningen har bidratt til & markedsfgre bedriften
som en attraktiv arbeidsplass ¢ ¢ ¢ ¢
Trainee-ordningen har gjort at vi har tatt inn nyutdannede
der vi ellers ville ha satset pa folk med erfaring ¢ ¢ ¢ ¢




Mest Verken enig | Mest Ikke
enig eller uenig uenig relevant
Traineen(e) har vaert et ungt og friskt innslag i var ) ) ) ]
organisasjon ¢ ¢ ¢ ¢
Annet ¢ é é ¢
Pa hvilken mate tror du trainee-ordningen kan ha en effektfor regionen?
Stor Liten Ingen
effekt effekt effekt
Bidra til & gke kompetansenivaet i regionen é é é
Bidra til & gjgre regionen mer attraktiv som arbeidssted ¢ ¢ é
Bidra til & gjgre regionen mer attraktiv som bosted ¢ ¢ ¢
Bidra podivt til regionens omdgmme ¢ ¢ é
Bidra til & stimulere gkt samarbeid mellom bedrifter i regionen ¢ ¢ é
Bidra til & sette kompetanseheving pa den politiske dagsordnen i region ¢ ¢ é
Bidra til & rette fokus pa regionalt samarbeid, ved & vise at orémikgn . ) .
é é é

fungere pa tvers av byg kommunegrenser

Hvor viktig synes du fglgende faktorer er for at ertrainee-ordning skal fungere?

Veldig viktig| Litt viktig | Ikke viktig
En godt organisert programledelse é é é
Nok ressurser i programledelsen é é é
At bedriftene som er med fgler eierskap til ordning é é é
At man far kvalifiserte sgkere é é é
Offentlig statte é é é
At bedriftene setter av tid og penger é é é
Annet é é é
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Mange av traineeordningene mottar offentlig statte. Hva erdin holdning til det?

Mest | Verken enig| Mest
enig eller uenig | uenig
Offentlig statte er pa sin plass ettersom dette er en ordning som gagner| ) )
samfunnet like mye som den enkelte bedrift ¢ ¢ ¢
Offentlig statte er ngdvendig for at bedrifter i distriktene kkanne ha rad ] ] ]
til & veere med i en slik ordning ¢ ¢ ¢
Det er en fordel at ordningen ikke mottar offentlig stette fordi det bidrar{ ] ]
at bedriftene selv tar stgrre ansvar for ordningen ¢ ¢ ¢
Hvis det er ngdvendig med offentlig statte er ikke ordninged gok ¢ ¢ ¢
A sgke etter offentlig statte tar for mye av koordinator/daglig leders tid.
Traineeordningen burde fa fast statte, for eksempel over statsbudsjetteff ¢, ¢ ¢
eller fylkeskommunens budsjett.
Offentlig stgtte er ok i en oppbyggingsfase, men etteen ar bar ] ] ]
ordningen kunne finansieres av medlemsbedriftene ¢ ¢ ¢
Offentlig statte gitrainee-ordningen legitimitet ¢ ¢ ¢
Offentlig statte gjer ordningen mindre attraktiv ¢ ¢ ¢

Hadde din bedrift veert med i ordningen dersom ordningen ikke mottok oféntlig statte?

Vi er med i en ordning som IKKE mottar offentlig statte
Ja

Nei

Vet ikke

(ST QTR QT

@nsker dere & forsette med &aere medi trainee-ordningen i framtiden?

¢ Ja
¢ Nei
¢ Vet ikke

Hvorfor ikke?

C Ordningen er for darlig organisert

C Rekrutteringsprosessen av traier tar for mye tid
C Ordningen har ikke hatt den gnskede effekten
C Det er for dyrt

C Traineene svarer ikke til vare forventinger

C Har ikke kapasitet til & felge opp taineen

C Har ikke behov

C Annet
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Har du forslag til hvordan ordningen kan videreutvikles?
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