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SAMMENDRAG

Prosjektgruppen fikk i oppdrag & se pa hvordan KS kan gke rekrutteringen av
arbeidsgivere til Kommunesektorens Traineeprogram. For d& undersgke dette har vi

gjennomfgrt intervjuer og foretatt en spgrreundersgkelse av kommunale arbeidsgivere.

Var undersgkelse viser at det er behov for a gke den politiske forankringen av lokale
arbeidsgiver- og rekrutteringsstrategier. Fravaeret av en overordnet arbeidsgiver- og
rekrutteringsstrategi i kommunene fungerer som en barriere mot deltakelse i
traineeprogrammet ved at det oppfattes som en kostnad fremfor en langsiktig
investering. Med en lokal arbeidsgiverstrategi forankret i et politisk organ vil deltakelse
i Kommunesektorens Traineeprogram kunne vere et tiltak for a4 sette en offensiv

arbeidsgiverstrategi ut i livet.

Pa bakgrunn av funn virker det ngdvendig & Kklargjgre informasjonen om
traineeprogrammet ytterligere. Konkret informasjon om traineeprogrammets utforming
og gjennomfgring er vesentlig for 8 unnga misforstdelse av hva traineeprogrammet er. I
tilknytning til dette kan det veaere nyttig a skille mellom markedsfgringen til store og
mindre arbeidsgivere. Det a selge inn traineeprogrammet ved a vektlegge ulike aspekter
tilpasset de ulike kommuners stgrrelse og beliggenhet vil kunne bidra til at kommuner i

stgrre grad ser at traineeprogrammet mgter deres fokus og behov.

Det uttrykkes videre gnsker om mer fleksibilitet knyttet til traineeprogrammets uttalte
malsetting om varierte praksisplasser for traineen. Arbeidsgiverne sgker gjerne etter
traineer med spesiell kompetanse innenfor et felt, og dette fgles for mange ikke forenelig

med en rullerende arbeidspraksis.

[ forhold til traineekandidatene er arbeidsgiverne forngyde med den store mengden
sgkere, men at den ikke helt svarer til behovene i kommunal sektor. Behovet for
ingenigrer og helsepersonell synes a veere felles for hele sektoren og det anbefales
derfor & en gkt markedsfgring av Kommunesektorens Traineeprogram overfor
studiesteder som utdanner ingenigrer. KS kan ogsa dpne for a innlemme sykepleiere i

traineeordningen.



Videre oppleves det gnskelig blant kommunene a tiltrekke seg kandidater med en
regional tilhgrighet. Spesielt blant mindre kommuner i distriktene er dette gnskelig med
tanke pa d gke mulighetene for bosettelse av kandidaten etter endt traineeperiode. Det
foreslas at KS intensiverer markedsfgringen av traineeprogrammet ved lokale
hgyskoler, samt a fremheve overfor traineekandidatene viktigheten av a sgke seg til en
kommune man virkelig gnsker a arbeide i. P4 den maten vil mulighetene for at

kandidaten har et reelt gnske om & jobbe i den valgte kommunen gke.
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INNLEDNING

1 Prosjektets oppdragsgiver

KS er landets stgrste offentlige arbeidsgiverorganisasjon. Alle norske kommuner og
fylkeskommuner er med i KS i tillegg til omtrent 500 kommunale og interkommunale
foretak. Som interesse- og arbeidsgiverorganisasjon jobber KS med et mangfoldig sett av
oppgaver. Formalet er d ivareta medlemmenes felles interesser, styrke lokaldemokratiet
og medlemmenes rammevilkar, bistd medlemmene i deres virksomhet og fremme
samhandling mellom dem. Felles for disse er arbeidet for en selvstendig og nyskapende
kommunesektor. KS driver et aktivt utrednings- og dokumentasjonsarbeid, en utstrakt
radgivningsvirksomhet overfor medlemmene og opptrer som medlemmenes

representant overfor staten og arbeidstakerorganisasjonene.

2 Bakgrunn for prosjektet

[ trdd med KS’ strategidokument "’Stolt og unik - arbeidsgiverstrategi mot 2020”, ble det
i 2007 lansert et traineeprogram for kommunal sektor. Kommunesektorens
Traineeprogram er et tilbud til kommunale og fylkeskommunale! arbeidsgivere som vil
rekruttere hgyt utdannede kandidater og/eller utvikle egne unge talenter i egen
organisasjon. Hensikten med traineeprogrammet er a beholde nytilsatte unge
akademikere i egen kommune, rekruttere unge talenter med hgyere utdanning,
kvalifisere dem for strategisk viktige utviklings- og samfunnsoppgaver, og a styrke

kommunesektorens omdgmme som attraktiv arbeidsgiver.

Programmet markedsfgres ved en rekke hggskoler og universitet over hele landet. Unge
akademikere har vist stor interesse for a jobbe i kommunal sektor og arbeidsgiverne har
i gjennomsnitt fatt tilgang pa en sgkermasse pa omtrent 250 unge talenter, med ulike
faglige kvalifikasjoner pa bachelor- og masterniva. Siden oppstarten i 2007 har det blitt
rekruttert fire kull med traineer, og et nytt kull har oppstart i september 2011. I

gjennomsnitt har det veert om lag ni traineer i hvert kull. Utfordringen har veaert a fa flere

! Heretter refereres det til bade kommuner og fylkeskommuner nar betegnelsen “kommuner” brukes.



arbeidsgivere til 4 rekruttere traineer, og det er ogsa her Prosjektforums gruppe skal

rette sitt fokus.

3 Problemstilling

Overordnet gnsker KS at prosjektet skal se pd hvordan en kan gke rekrutteringen av
arbeidsgivere til Kommunesektorens Traineeprogram. Mer spesifikt gnskes det at
prosjektgruppen skal utforske hvordan KS kan bidra til & gke antallet kommunale

arbeidsgivere til programmet. Av dette utledes problemstillingen:

Hvordan kan KS pke rekrutteringen av arbeidsgivere til Kommunesektorens

Traineeprogram?

Vi har definert fglgende to underspgrsmal som konkretiserer problemstillingen:

1)Hvilke barrierer og hindringer opplever kommuner og fylkeskommuner mot d delta i

Kommunesektorens Traineeprogram?

2)Hvilke tiltak kan KS iverksette for & motvirke barrierene og gke antall arbeidsgivere til

Kommunesektorens Traineeprogram?

OM KOMMUNESEKTORENS TRAINEEPROGRAM

Neringslivet har lenge brukt traineeprogrammer som et viktig rekrutteringstiltak for a
kapre de mest attraktive arbeidstakerne. De siste arene har ogsa det offentlige kastet seg
pa traineebglgen. Allikevel finnes det ingen klar og entydig definisjon av hva en trainee
er. Traineebegrepet blir gjerne brukt om en nyutdannet med hgyere utdanning som far
en praksisperiode i en eller flere bedrifter i en tidsbestemt periode (NOU 2011:3).
Resultatet av en utydelig begrepsdefinisjon viser seg i store variasjoner i
traineeprogrammenes innhold, lengde pa traineeperiode og rekrutteringsprofil.
Spennvidden er stor, fra en treukers traineestilling i Netcom til Jotuns internasjonale

traineeprogram pa 18 maneder. Mens trainee.no har utarbeidet et sertifikat for



traineeprogram (Trainee.no), har Traineenettverket formulert et sett med
programkriterier som ma oppfylles av sine medlemsbedrifter (Traineenettverket.no).
Dette for a bevisstgjgre hvilken standard en bgr forvente av et traineeprogram og for a
sile ut userigse aktgrer som opererer med traineebegrepet for a tiltrekke seg sgkere til

ordineere stillinger.

4 Veien mot Kommunesektorens Traineeprogram

[ “Stolt og unik - Arbeidsgiverstrategi mot 2020” (KS 2007a) fremhever KS at
kommunenes arbeidskraftutfordringer vil veare store i tiden fremover. Det papekes at
kommunesektoren i hovedsak star overfor to store arbeidsgiverutfordringer, for det
farste tilgang pa og forvaltning av arbeidskraft, og for det andre evnen til d utvikling og

nyskaping.

For & mgte fremtidens behov for arbeidskraft og redusere sektorens
arbeidskraftutfordringer trenger kommunesektoren a rekruttere flere unge mennesker
(KS 2009). Behovet for hgyt utdannede ansatte i kommunesektoren er gkende for a
oppna vekst og utvikling i en stadig mer kunnskapsbasert gkonomi (Dahle, Grimsrud &
Holthe 2011). I takt med at kommunesektoren far ansvar for stadig flere komplekse

oppgaver gker etterspgrselen etter spesialistkompetanse (KS 2007a).

Blant annet vil de demografiske endringene og “eldrebglgen” som kommer for fullt fra
2020 fgre til et behov for bemanningsvekst i kommunesektoren (KS 2007a). Dette
understreker viktigheten av at sektoren rekrutterer kompetent arbeidskraft.
Kommunesektoren er preget av a ha flere eldre og feerre yngre ansatte enn privat sektor.
Arbeidstakernes hgye gjennomsnittsalder ngdvendiggjgr rekruttering av unge
arbeidstakere, bade for & fa en hensiktsmessig aldersbalanse, og for a erstatte
medarbeidere som snart gar ut i pensjon(ibid.). Samtidig er mangfold pa alle nivéer i
kommunen viktig for kvaliteten pa tjenestetilbudet, og for & skape moderne og

spennende arbeidsplasser for medarbeiderne (ibid.).

Kommunene mgter hard konkurranse om kompetent arbeidskraft fra bade staten og det

private naeringsliv. For & hevde seg i denne kampen ser KS det som vesentlig & formidle



de yrkesmuligheter som kommunesektoren kan tilby hgyt utdannede unge mennesker.
Prosjektet "Attraktive arbeidsgivere” (KS 2010b), med fokus pd omdgmmebygging
lokalt og nasjonalt for kommunesektoren, er med pa a fremheve betydningen av

kommunenes omdgmme.

5 Kommunesektorens Traineeprogram ser dagens lys

A begynne karrieren i et traineeprogram blir stadig mer populeert blant unge med hgy
utdanning. [ trdd med KS° arbeid med & revidere kommunesektorens
arbeidsgiverpolitiske plattform ble det i mai 2005 besluttet a utrede ulike
traineeordninger for kommunesektoren(KS 2005). I november samme ar ble et knippe
traineeprogram presentert pd Arbeidslivskonferansen som inspirasjon til hvordan et
traineeprogram kan brukes i arbeidet med a na ulike deler av kommunesektorens mal
(ibid.). I desember ble dette lagt frem for Raidmannsutvalget, med forslag om at KS skulle
starte arbeidet med a utvikle et traineeprogram i samarbeid med et utvalg interesserte
kommuner. Utvikling og bruk av traineeprogram er et noksd uprgvd omrade i
kommunal sammenheng. Det ble derfor hentet inspirasjon fra blant annet
Goteborgsregionens traineeprogram (Kvalvaag 2011). I tillegg ble professor Henrik Holt
Larsen ved Copenhagen Business School konsultert i forhold til temaet talentutvikling
(ibid.). I september 2007 startet fgrste kull med traineer i Kommunesektorens

Traineeprogram.

5.1 Formalet med et traineeprogram for kommunal sektor

Hensikten med traineeprogrammet er a trekke unge med hgyere utdanning til
kommunesektoren, samt & markedsfgre kommunene som meningsfulle og interessante
arbeidsplasser(KS 2010c). At kommunesektoren kommuniseres som en attraktiv
arbeidsplass for unge mennesker vil kunne bidra til a tilfgre sektoren stgrre tilgang pa
arbeidskraft og attraktiv kompetanse. Kommunesektorens Traineeprogram fremstar
derfor som en nyskapende mate a rekruttere kompetent arbeidskraft pa i kommunal

sektor, samtidig som det kan vare en brikke i langsiktig omdgmmebygging(KS 2007b).



5.2 Rekrutteringsprosessen

Rekruttering av kommuner til Kommunesektorens Traineeprogram skjer fortlgpende.
Alle kommuner far hvert ar tilsendt informasjon om traineeprogrammet. I tillegg
markedsfgres ordningen pa KS sin egen nettside. Utlysning av traineestillinger gjgres av
KS og har sgknadsfrist i februar. KS profilerer traineeprogrammet i ulike media,
nettsteder og pa et utvalg hggskoler og universitet (KS 2010a). Som et ledd i
rekrutteringsprosessen har det blitt laget filmer med intervju av traineer og om karriere
i kommunal sektor. KS mottar elektroniske sgknader fra kandidatene som etter
sgknadsfrist sendes til de kommuner som skal ta imot en trainee. Vurdering og
ansettelse av kandidater skjer lokalt og sluttfgres i lgpet av varen. Oppstart av

traineeprogrammet er september hvert ar.

Rekruttering av
arbeidsgivere

Oppstart Rekruttering av
traineeperiode traineer

Vurdering og
Arbeidsgiverseminar ansettelse av
traineer

Figur 1. Traineeprogrammets forlgp for kommunale arbeidsgivere.

5.3 Ansvarsfordeling

Kommunesektorens Traineeprogram har en varighet pa totalt 18 maneder(KS 2010a).
KS har det faglige og administrative ansvaret gjennom rollen som koordinator og
veileder for traineeprogrammet. Kommunen har arbeidsgiveransvar for traineen. KS

(2010a) anbefaler fast ansettelse av traineen, ogsa ut fra motivet om a beholde gnsket
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kompetanse. Deltakende kommuner forplikter seg til & etablere et stgtteapparat for
traineen. Dette innebzerer blant annet opprettelsen av interne roller i kommunen som
traineekoordinator, faglig veileder og mentor(KS 2010a). Mens traineekoordinatoren
skal ha det overordnede koordineringsansvaret for traineen, skal den faglige veilederen
blant annet utarbeide en faglig utviklingsplan og fglge opp denne pa ulike mater
gjennom traineeforlgpet. Videre skal mentoren vzere en nyttig sparringspartner for

traineen, med fokus pa personlig vekst og utvikling.

5.4 Programinnhold

Som en del av forberedelsesarbeidet arrangerer KS hver var et arbeidsgiverseminar for
kommuner som skal delta i traineeprogrammet. Hensikten med arbeidsgiverseminaret
er d skape en forstdelse av de suksesskriterier som er knyttet til gjennomfgringen av
programmet lokalt. Seerlig fremheves viktigheten av at kommunens deltakelse i

traineeprogrammet er godt forankret i organisasjonen fgr oppstart(KS 2010a).

Kommunesektorens Traineeprogram bestdr av en variert praksisperiode hos en eller
flere arbeidsgivere, samt et faglig fellesprogram. Fellesprogrammet for hvert traineekull
inneholder fem fagsamlinger, samt en studietur til Briissel. Temaene pa fagsamlingene
avviker noe fra ar til ar, men skal overordnet gi traineene god forstdelse av kommunen
som organisasjon(Kvalvaag 2011)]I tillegg til det faglige aspektet, har fagsamlingene en
nettverksbyggende og sosial funksjon. Madlet er at traineen skal utvikle sin kompetanse
faglig sa vel som personlig og kvalifisere seg til faglig og/eller ledelsesmessige

utfordrende oppgaver(KS 2010a).

5.5 Kostnader ved deltakelse

KS dekket deler av utgiftene til koordineringsfunksjonen i “pilotfasen”, hvilket innebar
en subsidiering av traineeprogrammet(KS 2007b). Kommunene dekket selv alle
programaktiviteter gjennom en deltakeravgift pa kr 150.000. Deltakeravgiften har
gradvis blitt redusert og arbeidsgiverne betaler i dag kr 69 000,- per trainee for hele den
18 maneders lange perioden(KS 2010c). Det dekker seminar for arbeidsgiverne, seks

fagsamlinger for traineekullet fordelt gjennom trainee perioden pa 18 maneder,



nettverksmgter for lokale trainee-koordinatorer, samt veiledning knyttet til

programmet.

REGIONALE TRAINEEPROGRAM

Flere regioner rundt om i landet har utviklet egne traineeprogram tilpasset sin region.
Traineeprogrammene retter seg i likhet med Kommunesektorens Traineeprogram mot
unge mennesker med en bachelor- eller mastergrad. De ulike traineeprogrammene har
flere likhetstrekk, men varierer med hensyn pa varighet, innhold og struktur. Enkelte
retter seg mot spesifikke faggrupper som for eksempel ingenigrer (Romerike
Kommunalteknikk Trainee, Trainee Ingenigr Molderegionen) eller sivilskonomer og
sivilingenigrer (Trainee Salten, Look North Trainee). Andre tar inn traineer med bredere

utdanningsbakgrunn.

Siktemalet er gjerne regional utvikling bade i form av & fa flere til & bosette seg i
regionen, og i form av a tilfgre regionens bedrifter og organisasjoner hgy kompetanse.
Dette henger sammen med at mange regioner utenfor de stgrste byene har problemer
med netto fraflytting av unge mennesker med hgy utdannelse (Dahle et.al 2011). Det
foreligger i flere av traineeprogrammene et gnske om a knytte mennesker og
hgykompetent arbeidskraft til selve regionen, i stedet for til en bestemt bedrift eller
organisasjon. Flertallet av regionale traineeprogram er forankret i et samarbeid mellom
offentlige virksomheter og neeringslivet i regionen, der traineen jobber i flere
virksomheter i Igpet av traineeperioden. Dette for a vise hvilke muligheter som finnes i

regionen, og dermed gke sjansen for at traineene blir boende.

METODE OG DATAINNSAMLING

Et kritisk punkt i ethvert forskningsprosjekt er a velge forskningsdesign. Dersom
forskningsdesignet ikke passer til formalet, vil det veere vanskelig & kunne oppna det
man har satt som mal for prosjektet (George & Bennet 2005:74). Fordi det er gjort lite
forskning pa traineeprogram i offentlig sektor, og fordi prosjektets hovedanliggende er

noksd komplekst, sa vi det som mest hensiktsmessig & dele inn prosjektets
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datainnsamlingsprosess i to ulike faser: en eksplorativ fase og en hypotesetestende fase.
I den eksplorerende fasen har vi utfgrt kvalitative undersgkelser for a utvikle nye
kunnskaper og antakelser. Dette har sa dannet basis for utforming av hypoteser som ble
testet gjennom intervjuer og spgrreskjema. En slik innfallsvinkel kalles gjerne for

metodetriangulering(Jacobsen 2005: 216 ).

6 Eksplorerende fase

En kvalitativ tilneerming er passende a benytte dersom man har liten kunnskap om
fenomenet og skal utvikle nye teorier og hypoteser(Jacobsen 2005: 102). Ambisjonen
bak den eksplorerende delen av undersgkelsen har veert todelt. For det fgrste har
intervjuer, dokumentanalyser og tidligere forskning blitt benyttet som utgangspunkt for
spgrreundersgkelsen. Dette har vert en viktig del fordi mange av problemstillingene
vedrgrende Kommunesektorens Traineeprogram fremstar som sammensatte. For det
andre har de kvalitative undersgkelsene til hensikt & skape en mer helhetlig forstaelse
av kommunenes situasjon. Problemstillingen krever en viss dybdeinnsikt som statistiske

funn ikke kan gi.

6.1 Utvalg
Utvelgelsen av informanter er fgrst og fremst forankret i kommunenes deltakelsesstatus
i Kommunesektorens Traineeprogram. Vi fant det hensiktsmessig a dele inn

kommunene i fire kategorier.

Deltatt i

Deltatt i Vist interesse for Ikke deltatt i
Kommunesektorens
. Kommunesektorens Kommunesektorens Kommunesektorens
Traineeprogram flere . . . .
L Traineeprogram én gang Traineeprogram Traineeprogram

Dybdeintervju Telefonintervju Telefonintervju

Antall respondenter:
124

N=386

Antall intervjuer: 6 Antall intervjuer: 8

Antall intervjuer: 3
N=11 N=29

N=4

Figur 2. Utvalg og kategorisering av kommuner.
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Slik kunne de undersgkes for a kartlegge ulike saksforhold; barrierer hos kommuner
som ikke har deltatt og suksesskriterier seerlig hos kommunene som har deltatt flere

ganger i traineeprogrammet.

Nar det gjelder kommuner som har deltatt flere ganger ga utvalget seg selv. Vi har valgt
a intervjue tre av de fire kommunene som har deltatt i traineeprogrammet to eller flere
ganger. Nar det gjelder kommunene som har deltatt én gang, har vi tatt et utvalg pa seks
kommuner av populasjonen pa totalt 11 kommuner. Vi fikk en oversikt over alle
kommuner som har vist interesse for traineeprogrammet. Av disse endte vi opp med a
intervjue atte kommuner. Spgrreundersgkelsen ble sendt til kommuner som ikke har
deltatt eller vist interesse for Kommunesektorens Traineeprogram.2 Kommunene som
ble telefonintervjuet ble valgt ut skjgnnsmessig slik at vi fikk mest mulig spredning med

hensyn pa kommunestgrrelse i innbyggerantall og geografisk plassering.

Vi valgte a ikke ldse oss fast i et konkret antall intervjuer. I eksplorative undersgkelser
vil ikke stadig flere intervju generere ny innsikt i det uendelige (Ryen 2002: 93). Vi

fortsatte derfor a intervjue til vi fglte vi nadde et slags metningspunkt.

6.2 Intervjuer

Alle intervjuene ble utfgrt som semistrukturerte intervjuer. Ved et semistrukturert
intervju tar man utgangspunkt i en intervjuguide, men viser fleksibilitet i hvilken
rekkefglge spgrsmalene blir stilt og legger til rette for oppfglgingsspgrsmal (Bryman
2004: 113). For a avdekke suksesskriterier ved deltakelse i Kommunesektorens
Traineeprogram har vi foretatt dybdeintervjuer med tre kommuner. Disse kommunene
skiller seg ut ved at de har deltatt i traineeprogrammet to eller flere ganger. Vi sgkte
derfor & identifisere sentrale arsaksfaktorer bak deres gjentatte deltakelse for a finne
tiltak som kan gke antall kommunale arbeidsgivere. Vi har videre foretatt
telefonintervjuer med kommuner som har vist interesse for Kommunesektorens
Traineeprogram, og kommuner som har deltatt i traineeprogrammet én gang. Totalt ble

17 kommuner intervjuet over telefon.

2 Sp@rreundersgkelsen ble ikke sendt til fylkeskommuner.



6.3 Intervjugjennomfgring

Samtlige informanter ble tildelt et informasjonsskriv med deres rettigheter som
informanter, samt hensikten med studien fgr selve intervjuet. For a fa mest mulig ut av
intervjuene formidlet vi hvilke temaer vi gnsket a snakke om. Slik kunne informantene
forberede seg pa forhand. Intervjuene ble tatt opp pa digitale opptakere og senere

transkribert.

P4 forhdnd hadde vi vert grundige i utarbeidelsen av en intervjuguide med
utgangspunkt i prosjektets problemstilling. Dette sikrer sammenlignbart datamateriale
som gjgr det lettere d analysere materialet pa tvers av de ulike tilfellene. Samtidig var vi
oppmerksomme pa at det kunne komme frem informasjon under intervjuene som
fordret en viss fleksibilitet. PEACE-modellen ble brukt som rammeverk for
gijennomfgring av intervjuene. PEACE star for planlegging (preparation and planning),
kontaktetablering (engage and explain), samtale (account), avslutning (closure), og
evaluering (evaluate) (Clarke & Milner 2001). Disse punktene kan sikre at man kommer
gjennom momentene som bgr tas opp og er en enkel og lettfattelig modell som skisserer

konkrete steg for giennomfgring av en samtale(ibid.).

7 Hypotesetestende fase

[ tillegg til & gi oss en bedre forstaelse av arsaksforhold, brukte vi intervjuene ogsa til a
teste hypoteser. Kommunelandskapets heterogenitet med hensyn til gkonomiske
forutsetninger, stgrrelse, industri og neerhet til utdanningsinstitusjoner gjgr imidlertid
generaliseringer vanskelig basert pa noen fa case. Vi foretok derfor en
spgrreundersgkelse blant alle kommuner som ikke har deltatt i Kommunesektorens

Traineeprogram. Dette kan kalles for den hypotesetestende fasen (Gerring 2007: 39).

7.1 Sperreundersgkelsen

Spgrreundersgkelsen med 20 lukkede spgrsmal ble sendt ut pa internett gjennom
Questback og besvart av 124 kommuner. Spgrsmalene ble mest rettet mot kommunenes
rekrutteringsbehov og i hvilken grad barrierer mot deltakelse i Kommunesektorens
Traineeprogram var til stede i kommunene. Datasettet fra spgrreundersgkelsen ble slatt

sammen med KOSTRA-tall for 2010 fra Statistisk Sentralbyras nettsider (ssb.no 2011)



om kommunenes innbyggertall, @gkonomiske situasjon og andel utgifter til
administrasjon. Vi har undersgkt frekvensfordelingene pa svarene, om frafallet hos
respondentene er systematisk, og om det er korrelasjon mellom variabler vi antok

henger sammen.

I en survey vil det alltid veere fare for frafallsskjevhet, at sannsynligheten for at en
person ikke svarer, er forbundet med hvordan vedkommende ville ha svart (Wenstgp
2003: 68). Skjevt frafall gir risiko for at sammenhenger i populasjonen ikke kommer
fram i de innsamlede data, og for at tilsynelatende tydelige sammenhenger i data ikke er
reelle, men er et resultat av frafallet. Frafallet i spgrreundersgkelsen er ikke systematisk
med hensyn pa kommunegkonomi eller administrasjonsutgifter, men det er en svak
signifikant sammenheng der lavt innbyggertall gker sannsynligheten for at en kommune
ikke svarer. Vi kan ikke utelukke at frafallet er systematisk pa mater vi ikke har
undersgkt, men resultatene indikerer at systematisk frafall ikke er noe stort problem

med vare data.

ANALYSER

8 Faktorer ved Kommunesektorens Traineeprogram som fungerer godt

Vare undersgkelser har sgkt etter a identifisere forskjellige barrierer
kommunale arbeidsgivere kan oppleve mot 3 delta i Kommunesektorens
Traineeprogam. Videre har vi utledet, basert pa de identifiserte barrierene, ulike
tiltak KS kan innfgre for & gke deltakelsen blant kommunale arbeidsgivere i
traineeprogrammet. Det fremkommer av dybdeintervjuene gjort av
ngkkelpersoner i kommunene flere positive faktorer knyttet opp mot

Kommunesektorens Traineeprogram.

a. Spesielt er tilfredsheten hgy med kommunikasjonen kommunene har med
de ansvarlige for programmet hos KS, som oppleves som apen,
imgtekommende og informativ. Kontakten med KS kjennetegnes av rask

tilbakemelding og kompetente svar. Den gode kommunikasjonen med KS og
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det apne forholdet mellom KS og arbeidsgiverne kan trekkes frem som en

faktor som har bidratt til interessen for traineeprogrammet hos mange

kommuner.

Vi har et veldig godt og dpent forhold til KS. Vi synes de ansvarlige for programmet
har gjort en fenomenal jobb. Vi har fglt oss ivaretatt, noe som har gjort at

deltakelse ikke blir sd skummelt heller”

b. Endringer av rekrutteringsverktgyet oppleves av kommunene som veldig
positivt, og blir trukket frem som Kklargjgrende og -effektiviserende.
Mulighetene for arbeidsgivere til enkelt & kunne lete seg frem til aktuelle
sgkere gjennom det elektroniske rekrutteringsverktgyet har blitt godt
mottatt og gker videre mulighetene for kommunene a finne relevante

kandidater.

"Det elektroniske spkesystemet var veldig greit. Det forenklet spket og sparte tid”
”A kunne ga gjennom sgkerlisten pd databasen pd KS sine hjemmesider var bra”

c. Tilfredsheten merkbart hgy hos de fleste kommunale arbeidsgivere med
tanke pa traineen de har fatt giennom programmet. Traineene oppfattes som
meget laerevillige, kunnskapsrike og motiverte. Tilstedevarelsen av en
trainee har for mange arbeidsgivere fgrt til at kommunen har fatt tilfgrt ny

innsikt og kompetanse innen sentrale oppgaver.

"Vi var veldig forngyd med traineen og tilbgd traineen fast stilling etter endt

periode”

"Traineeprogrammet har hjulpet oss med d fa folk med den riktige kompetansen til

kommunen”

9 Barrierer KS ikke har innvirkning pa

[ forhold til barrierene kommuner har mot deltakelse i Kommunesektorens

Traineeprogram er det noen forhold KS ikke har muligheten til & gve innflytelse

17



pa. Hovedsakelig gjelder dette stram kommunegkonomi, et argument som de
fleste ikke-deltakende kommuner nevner som en av hovedarsakene mot a delta.
I tilknytning til dette oppfattes det av visse kommuner som problematisk a ta

inn en trainee i perioder med nedbemanning og nedskjeeringer.

“Vi har faktisk hatt et veldig sterkt gnske om G vaere en del av traineeprogrammet,

men for var del er det gkonomi som stopper”.

Et mal ved & delta i traineeprogrammet er for flere kommuner a kunne tilby
traineen fast stilling etter endt traineeperiode. Dette malet blir ofte vanskelig a
falge opp. Det fremkommer fra vare intervjuer at flere kommuner er usikre pa
om de kan tilby en trainee fast stilling etter endt traineeperiode, noe som stgttes

av svarene i spgrreundersgkelsen.

Kommunen vil ikke ha mulighet til & ansette en trainee | fast stilling etter
endt traineeperiode.

1 2 3 4 5
Helt enig Litt enig Hverken enig Litt uenig Helt uenig
eller uenig
28,8% 35,1% 21,6% 7.2% 7.2%

Figur 3. Resultater fra spgrreundersgkelsen, gitt i prosent: Kommuners oppfattede mulighet til d

ansette trainee i fast stilling etter endt traineeperiode.

I figur 3 fremkommer det at totalt 63,9 % av de undersgkte kommunene er helt
eller litt enig i at kommunen ikke vil ha mulighet til & ansette en trainee i fast

stilling etter endt traineeperiode. Kun 14,4 % er litt eller helt uenig.
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Fast ansettelse avhenger i stor grad av om det finnes relevante ledige stillinger
som trengs a fylles nar traineeperioden er over. Det a ikke kunne garantere
traineene fast stilling fungerer som en barriere for flere kommuner, og kan fgre

til at kommunene velger a ikke delta i Kommunesektorens Traineeprogram.

Det er sveert positivt at kommunene tenker gjennom om de har mulighet til a
tilby en trainee fast stilling etter endt traineeperiode. Dette stemmer godt
overens med KS sitt motiv om at kommunene bgr beholde den kompetansen en
trainee har ogsa etter traineeperioden er over. KS anbefaler kommunene fast
ansettelse av traineen, ogsa fordi det knytter seg noe usikkerhet til det rettslige
grunnlaget for & benytte seg av midlertidig ansettelse. Likevel har ikke alle

kommuner muligheten til 4 ansette en trainee fast.

Usikkerheten rundt det rettslige grunnlaget er ogsa drsaken til at det oppfattes
som problematisk for KS a fravike anbefalingen om fast ansettelse for traineen
etter endt traineeperiode. En avhandling fra rettsvitenskap ved Universitetet i
Bergen omhandlende adgangen til midlertidig ansettelse i traineestillinger
(Halvorsen 2010) papeker at stillingsvernet av en trainee er meget sterkt,
basert pa gjeldende lovverk. Selv om traineebegrepet varierer gar det igjen noen
fellesnevnere som tilsier at midlertidig ansettelse ut fra arbeidsmiljgloven vil
vere unntaket fra  hovedregelen. Traineestillinger reguleres av
arbeidsmiljgloven og skal i utgangspunktet baseres pa fast ansettelse (for en

mer inngdende diskusjon, se Halvorsen 2010).

10 Behovet for en lokal arbeidsgiverstrategi

En lokal arbeidsgiverstrategi blir av KS trukket frem som helt sentralt i
kommunenes arbeid for & mgte arbeidskraftutfordringene i kommunal sektor.
Undersgkelsen viser at fraveeret av en overordnet rekrutteringsstrategi vil
kunne fungere som en barriere mot deltakelse i Kommunesektorens
Traineeprogram. Deltakelse i traineeprogrammet kan av kommunene oppfattes

som en kostnad i stedet for en langsiktig investering.



10.1 Lokal arbeidsgiverstrategi: Et fokusomrade for KS
Arbeidet med a implementere en lokal arbeidsgiverstrategi i kommunene har

veert et fokusomrade for KS i en lengre periode. Kommunal sektor vil i tidrene
som kommer ha store utfordringer knyttet til arbeidskraftbehov, og en uttalt
lokal arbeidsgiverpolitikk fra kommunenes side er et sentralt verktgy for a
kunne mgte rekrutteringsutfordringene (Kunnskapsdepartementet 2010, KS

2007a).

Det uttrykkes fra KS at flere kommuner er i gang med a utvikle, eller allerede
har utviklet, egne arbeidsgiverstrategier inspirert av KS’ ”"Stolt og unik -

Arbeidsgiverstrategi mot 2020”.

10.2 Barrierer: Fremdeles en lang vei a ga for kommunene

Allikevel fremstar det av intervjuer utfgrt av 17 kommuner at 13 av dem ikke
har en overordnet arbeidsgiverstrategi. 1 de gjeldende kommunene er
utarbeidelsen av en slik heller ikke pabegynt. I fire av kommunene er en
overordnet strategi implementert, mens tre kommuner er i gang med a utvikle

egne arbeidsgiverstrategier.

Inntrykket fra vare undersgkelser bekreftes av Fafo-rapporten "Gull eller
grastein” (2007), der det slas fast at kun hver femte kommune i undersgkelsen
har en plan for rekruttering til helse- og omsorgssektoren. Videre slar rapporten
"Strategisk kompetanseutvikling i kommunene” (Asplan Viak/Fafo 2010) fast at
det er et uutnyttet potensial knyttet til det strategiske og systematiske

kompetanseutviklingsarbeidet i kommunene.

Det vil derfor kunne sees ut fra undersgkelsen at KS’ arbeid med, og fokus p3,
lokale arbeidsgiver- og rekrutteringsstrategier for kommunene kan medvirke til
en gkt bevissthet rundt dette, men at det fremdeles er et godt stykke igjen fgr

implementeringen av slike kan kalles toneangivende i kommunal sektor.
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Manglende gkonomiske midler som konsekvens

Fraveret av en overordnet arbeidsgiver- og rekrutteringsstrategi kan sees pa
som en klar barriere mot deltakelse i Kommunesektorens Traineeprogram.
Tilstedevaerelsen av en overordnet strategi vil kunne vare forenelig med
programmets mal om rekruttering av arbeidskraft, kompetanseheving og

omdgmmebygging i kommunal sektor.

Et betydelig antall kommuner trekker frem i spgrreundersgkelsen mangel pa
gkonomiske midler i budsjettet til deltakelse i traineeordningen som
hovedarsak til at de velger a ikke delta (med "dette” menes deltakelse i

Kommunesektorens Traineeprogram).

Kommunen har ikke ekonomi til & pricritere dette na.

1 2 3 4 5
Helt enig Litt enig Hverken enig Litt uenig Helt uenig
eller uenig
33,3% 42,6% 18,5% 2,8% 4,6%

Figur 4. Resultater fra spgrreunderspkelsen, gitt i prosent: Kommuners prioritering av

Kommunesektorens Traineeprogram basert pd kommunegkonomi.

I spgrreundersgkelsen svarer 75,9 % av kommunene "enig” eller "delvis enig” i
pastanden om at deltakelse ikke er prioritert gkonomisk. Holdningen kan virke
bekreftende pa pastanden om at kompetanseutvikling ikke blir sett pa som en
kritisk faktor i virksomheten ved at bevilgninger til disse formadlene blir sett pa

som utgifter og ikke investeringer.
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"Kommunen har ikke midler til d lgnne en trainee som skal gd pd toppen av de

stillingshjemlene vi egentlig har”

“Det blir for dyrt og lite produktivt d ta inn en trainee”

Liten politisk involvering som arsak
Spgrreundersgkelsen viser videre at det ikke er noen uttalt politisk motstand

mot deltakelse i Kommunesektorens Traineeprogram.

Puolitisk vedtak eller politiske signaler om at deltakelse ikke ber prioriteres.

70
&0 -
50 4
40 4
0 4
20 4
10 1
0 -
1 2 3 4 5
Helt enig Litt enig Hverken enig Litt uenig Helt uenig
eller uenig
2,8% 1,8% 28,4% 3,7% 64,2%

Figur 5. Resultater fra spgrreunderspkelsen, gitt i prosent: Signaler fra politikere om

nedprioritering av deltakelse i Kommunesektorens Traineeprogram.

Svarene viser at det kun er 4,6 % av kommunene som svarer "helt enig” eller
"delvis enig” i at det er politiske vedtak eller signaler om at deltakelse i
traineeprogrammet ikke bgr prioriteres, mot 67,9 % som svarer ”litt uenig”
eller "helt uenig” i pastanden. Av dette utledes at politisk involvering i all
hovedsak ikke kan forklare hvorfor virksomheter ikke deltar, og at det samtidig

ikke uttrykkes et gnske fra politiske organ om a ikke prioritere deltakelse.
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Det oppfattes som problematisk av kommuneadministrasjonen a anvende
lgnnsmidler som det i utgangspunktet ikke har blitt tatt hgyde for. Det uttrykkes
ofte gnske om deltakelse i traineeprogrammet blant ngkkelpersoner i
sentraladministrasjonen i kommunene, men at det ikke er gkonomisk spillerom
for dette innenfor budsjettrammene. Innen deltakelse er blitt lgftet opp og
forankret politisk vil eventuelle midler til dette matte hentes fra andre poster pa

budsjettet.

Kommunene i undersgkelsen uten en uttalt overordnet rekrutteringsstrategi
har i stor grad ikke kartlagt det samlede behovet for arbeidskraft og
kompetanse i fremtiden. Kommunenes fokus kan ofte veere rettet mot
rekrutteringen av naveerende ledige stillinger, og i mindre grad rettet mot
kompetansebehovet lengre fremover i tid. Traineekandidatenes kompetanse
blir ikke sett pa som et manglende behov, noe som, i noen tilfeller, ogsa gjelder
synet pa det generelle behovet i kommunen for arbeidskraft med hgyere
utdanning. Holdningene baseres pa enten oppfatningen av behovet for hgyere
utdanning eller at det oppfattes som at det allerede er et tilstrekkelig antall

ansatte med hgyere utdanning i kommunen.

"Vi har behov for en regnskapssjef i kommunen”. (Svar pa spgrsmdl om

kommunens fremtidige rekrutteringsstrategi)

“En som sitter i ridmannslederteamet er samfunnsviter, men utover dette har vi

ikke sd mange med hgyere utdanning i kommunen”.

10.3 Tiltak: En politisk forankret arbeidsgiverstrategi

Det fremkommer at flere kommuner ser potensialet ved & delta i et
traineeprogram og papeker selv de positive effektene programmet vil kunne ha
pa rekrutteringsarbeidet og kompetansehevingen i kommunen. Men viljen til
deltakelse stoppes i stor grad av de gkonomiske rammene av budsjettet. En
politisk forankring av arbeidsgiverstrategien vil kunne sette kompetanse pa
kartet som en kritisk faktor pa linje med gkonomiske midler. 1 fglge

spgrreundersgkelsen opplever syv av ti kommuner ingen politisk motstand mot



deltakelse i traineeprogrammet. Kombinert med fraveaeret av en politisk
forankring i kompetanseutviklingen i kommunen (Asplan Viak/Fafo 2010),
styrkes antakelsen om at kommunepolitikernes involvering i beslutningen om

deltakelse er liten.

Gitt at en politisk forankring av kompetanseplanen ofte er fraveerende, viser
svarene at det vil kunne veere nyttig a lgfte arbeidet med en overordnet
arbeidsgiverstrategi til det politiske nivdet. Tilstedeveerelsen av en
arbeidsgiverstrategi kan synliggjgre deltakelse i traineeprogrammet som
forenelig med kommunens kompetansebehov. A delta i Kommunesektorens
Traineeprogram kan sees pa som et av flere tiltak en kommune kan sette i verk

for 4 sette en offensiv arbeidsgiverpolitikk ut i livet.

KS kan fungere som en stgttespiller gjennom informasjonstiltak mot det
politiske nivaet, giennom eksempelvis administrasjonsutvalget i kommunen, for
a sikre at de politiske organene har tilstrekkelig informasjon og kunnskap om

behovet for en overordnet arbeidsgiverpolitikk.

Barrierer Tiltak

e Manglende arbeidsgiver- og e Fortsette arbeidet med a
rekrutteringsstrategi fremheve viktigheten av en

arbeidsgiver- og

« Manglende politisk rekrutteringsstrategi

forankring
* Arbeide for en politisk

forankret
arbeidsgiverstrategi

Figur 6. Oppsummering av barrierer og tiltak, kapittel 10.



11  Behov for ingenigrer, helsearbeidere og leerere

11.1 Barrierer: Kommunenes behov for ingenigrer, helsearbeidere og leerere

Gitt fraveeret av en overordnet strategi for rekruttering er kommunene allikevel
klare over hvilken kompetanse de har stgrst utfordring med a knytte til seg. I all
hovedsak er ingenigrer, helsearbeidere og leerere yrkesgruppene det er knyttet
stgrst rekrutteringsproblemer til. De felles rekrutteringsutfordringene for
kommunal sektor tydeliggjgres av svarene fra intervjuene og

spgrreundersgkelsen.

Mar dere ser pa kommunens rekrutteringsbehov i sin helhet, hvilke grupper har
dere starst behov for rekruttera?

45 u
41:' 4
35 4
3{' 4
25 4
2{' 4
15 1
10 1
5 4
i
1 2 3 4 5
Hayt utdannede Lerere, Personell Andre Wet ikke/gnsker
s0m forskole- innen yrkesgrupper  ikke & svare
Kommunesektorens  pedagoger, helze og
Traineeprogram .. OmMsorg

retter seg mot

14,4% 24,3% 42,3% 18,0% 0,9%

Figur 7. Resultater fra spgrreunderspkelsen, gitt i prosent: Kommunenes rekrutteringsbehov.

Pa spgrsmal om rekrutteringsbehov svarer 42,3 % at de har stgrst behov for a
rekruttere personell innen helse- og omsorg, mens 24,3 % av kommunene
fremhever behovet for laerere og fagrskolelaerere. Av annet arbeidskraftsbehov i
kommunene svarer 14,4 % hgyt utdannede og 18 % andre yrker. Resultatene
fra spgrreundersgkelsen stemmer godt overens med resultatene beskrevet i

Econ Poyry-rapporten fra 2008, "Rekruttering og arbeidskraft i kommunene”.
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Mange kommuner opplever det som vanskelig a rekruttere personer med hgy
utdanning. Traineeprogrammet synes altsa a dekke et reelt behov. Men det er
ikke de yrkesgruppene som kommunesektoren skriker sterkest etter, mest

presserende er behovet for personell innen helse- og omsorgssektoren.

Personell med teknisk kompetanse innen planlegging og ledelse av kommunal
tjenesteproduksjon oppleves spesielt utfordrende for kommunene a rekruttere
blant annet grunnet den sterke konkurransen pa arbeidsmarkedet. Szerskilt er
det en stor utfordring for sma kommuner og kommuner med en lite sentral
beliggenhet, som opplever rekrutteringsproblemer generelt, og rekruttering av

yrkesgrupper med hgy teknisk kompetanse spesielt.

Sett i forhold til kandidatene til Kommunesektorens Traineeprogram har det
fremkommet gjennom intervjuene at flere kommuner ikke fglte at deltakelse i
programmet ville dekke behovene de hadde innenfor de nevnte yrkesgruppene.
Spesielt var etterspgrselen etter flere kandidater med ingenigrfaglig bakgrunn
stor, og i syv av 17 kommuner ble denne personellgruppen beskrevet som
gruppen som kommunen hadde stort behov for, og utfordringer, med a

rekruttere.

11.2 Tiltak: Rekruttere ingenigrer og sykepleiere
Behovet for personell med teknisk utdanning er stor i kommunal sektor, og da

spesielt for mindre utkantkommuner. Kommunene gnsker flere kandidater med
ingenigrfaglig bakgrunn a velge mellom, og det vil derfor veere rimelig a anta at
kommunenes deltakelse i traineeprogrammet vil gke hvis denne yrkesgruppen
blir bedre representert blant traineekandidatene. Det anbefales at KS gjennom
sin markedsfgring overfor studentene gker fokuset pa studieretningene med
ingenigrutdanning. Dette kan gjgres ved a fremheve gnsket om ingenigrfaglige
kandidater = ved  karrieredager og utdanningsmesser ved  ulike
utdanningsinstitusjoner med ingenigrfaglige studietilbud. Grunnet den sterke
konkurransen i arbeidmarkedet, kan det ogsd vurderes a markedsfare

traineeprogrammet pa laeresteder utenlands hvor det utdannes ingenigrer.



Sett i forhold til behovet for helsepersonell kan det veere fruktbart & inkludere
denne yrkesgruppen blant traineekandidatene. Eksempelvis satser 12-
kommunesamarbeidet i Vestfold pa a rekruttere sykepleiere til sitt
traineeprogram for & mgte det gkende behovet for sykepleiere i kommunene
samt a gke interessen for kommunesektoren blant sykepleierstudentene.
Samme traineeprogram har for sa vidt ogsa spisset fokuset pad rekruttering av

ingenigrer til deltakerkommunene.

Barrierer Tiltak

e Mangel pa helsepersonell, * Rekruttere traineekandidater

lerere og ingenigrer pa leerersteder for_ _
helsepersonell og ingenigrer

Figur 8. Oppsummering av barrierer og tiltak, kapittel 10.

12 Hva kan en trainee brukes til?

Som pekt pa tidligere, kan traineebegrepet virke noe diffust, noe som gir rom for flere
ulike fortolkninger. Flere kommuner uttrykker en usikkerhet rundt hva en trainee

egentlig er.

12.1 Barrierer: Uklarheter rundt traineens kompetanse

Flere kommuner har en oppfatning av at traineeprogrammet fungerer som en
leerlingordning, blant annet nar det gjelder den grad av opplaering en trainee har behov
for. Oppfatningen om at kommunen ma bruke mye tid pa oppleering av en trainee
fungerer som en barriere mot deltakelse i Kommunesektorens Traineeprogram. I
sammenheng med dette foreligger det videre en oppfatning av at en trainee ikke vil
veere produktiv fgr etter en lengre periode med oppleering. Flere kommuner trekker

frem produktivitetsforskjellene ved a rekruttere en trainee i forhold til en alminnelig
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ansettelse. Kommunene ser det som kostbart & ansette en trainee fremfor en person

med erfaring:

“Det er lett for at kommunene fdr et stort driftsfokus. Det er en kostnad knyttet til G ha en

utdanningsstilling”

Flere kommuner trekker frem at en barriere mot deltakelse i Kommunesektorens
Traineeprogram er at kommunen ikke finner passende oppgaver til en trainee i
kommunen. Det foreligger et gnske om at seerlig akademiske stillinger bgr fylles av

erfarne personer:

“En del tenker kanskje at de spisskompetansene som skal fylles ikke kan fylles av

nyutdannede og ordningen blir derfor ikke prioritert”

12.2 Tiltak: @ke kjennskapet til traineekandidatenes kompetanse
Undersgkelsene viser at i en del tilfeller blir traineer ansett som lite produktive. Det
tilsier at det er behov for i stgrre grad a fremheve og klargjgre hva en nyutdannet kan

bidra med. Dette mener vi vil kunne gke kommuners villighet til d& delta i

Kommunesektorens Traineeprogram.

KS beskriver traineeprogrammet som en “sammenhengende utdannings-/
utviklingsperiode” (KS 2010a). Denne formuleringen kan veere noe uheldig og kan bidra
til at kommuner anser traineeprogrammet for a veere en type leerlingordning og videre
anser den arbeidskraften en trainee kan tilby som lite produktiv. Vi mener derfor at KS

bgr endre pa denne formuleringen.

KS bgr tydeliggjer balansen mellom det & veaere verdiskapende og det & veere under
oppleering. I fremtidig markedsfgring av Kommunesektorens Traineeprogram vil det
vaere viktig a fremheve hva den nyutdannede kan bidra med og hvilken kompetanse
vedkommende innehar. Det ma i stgrre grad understrekes hvilken ressurs det a fa tilfgrt
en hgy utdannet, kompetent og leerevillig ung person kan vaere for kommunen. Denne
anbefalingen samsvarer med anbefalinger fra evalueringen av Kommunesektorens

Traineeprogram fra 2009 (FactBack 2009). I tillegg til at traineen i stgrre grad ma anses



som et produktivt tilskudd, bgr man ogsa fremheve hvordan en trainee kan bidra med

nytenkning og vaere et kjaerkomment ’friskt pust’ i kommunen.

“Det er viktig i d se verdien i unge menneskers bakgrunn, nylig kunnskap, og unge sinn.
Samspill mellom nyutdannede og erfarne er bra. Traineeordningen er en mulighet til d fd

inn “friskt blod” som har viktige bidrag d komme med”

Barrierer Tiltak

e Uklarheter rundt hva en e Legge vekt pa den utdanning
trainee er og kompetanse en
traineekandidat har.

e Uklarheter rundt hva en
trainee kan brukes til ® Endre traineeprogrammets
beskrivelse av traineestilling
som en utdannings-
Jutviklingsstilling

* Fremheve traineens
produktivitet.

Figur 9. Oppsummering av barrierer og tiltak, kapittel 9.

13 Ulike kommuner med ulike behov

Pa bakgrunn av hvor attraktive kommunene opplever seg selv tydeliggjgres et skille
mellom kommuner. Kommunenes selvopplevde attraktivitet henger i stor grad sammen
med kommunestgrrelse3 og grad av sentral beliggenhet. En kan si at vi, basert pa
kommuners stgrrelse og beliggenhet, ser grupperinger pa to omrader: 1) hvilket fokus
og behov ulike kommunene har for a delta i traineeprogrammet, og 2) hvilke barrierer

og tiltak kommunene trekker frem.

* Kommunestgrrelse i antall innbyggere.



13.1 Barrierer: For sma og lite sentralt beliggende kommuner
Sma kommuner og kommuner med en lite sentral beliggenhet kan oppleve seg selv som
lite attraktive som bostedskommune og arbeidsplass. Disse uttrykker flere utfordringer

med 3 delta i Kommunesektorens Traineeprogram.

Blant flere av de sma og/eller perifere kommunene begrunnes gnske om deltakelse i
traineeprogrammet med et reelt rekrutteringsbehov. Disse kommunene har szrlige
utfordringer med a knytte til seg fagkompetanse. Dette funnet stgttes av Econ Poyry-
rapporten “Rekruttering og arbeidskraft i kommunene” (Econ Poyry 2008).
Utdanningsnivdet blant kommunens ansatte gker med innbyggertall og med hvor
sentralt kommunen ligger. Undersgkelser har vist at det er vanskelig a skape et sterkt
fagmiljg i sma og lite sentrale kommuner (Agenda 2006: 22-27), noe som kan gjgre

kommunen mindre attraktiv som arbeidsplass.

Sma kommuner med en lite sentral beliggenhet fokuserer i stgrre grad pa bosetting ved
rekruttering enn det stgrre kommuner og kommuner med en mer sentral beliggenhet
gjgr. Kommuner som opplever seg som mindre attraktive understreker at usikkerheten
knyttet til hvorvidt traineen vil veere villig til & bli veerende i kommunen etter endt

traineeprogram, er en av barrierene mot a delta i traineeprogrammet.

“Det er en trgtthet pd kortvarige prosjekter, folk som skal lzeres opp og sd reiser de igjen.

Det blir ikke sd@ mye hjelp i slike ting”

Flere kommuner nevner at en “dpen sgknad” ikke er ideelt. Enkelte kommuner erfarer
problemer med dette i form av at kandidater trekker seg eller at traineen ikke er
interessert i a arbeide eller bo i kommunen etter endt traineeperiode. Det oppleves at

traineer ikke alltid svarer erlig med tanke pa hvor de kunne tenke seg a veere trainee.

Vi ser at gnsket om & beholde en trainee i kommunen, ogsa etter traineeperioden er
avsluttet, er stort. Flere mindre kommuner opplever mangelen pd kandidater som
gnsker a bli vaerende i kommunen som en barriere mot deltakelse i Kommunesektorens
Traineeprogram. Videre trekker enkelte kommuner frem at de utdanningsinstitusjoner

som finnes i de mindre kommunenes naermiljg ikke kjenner til traineeprogrammet:



“Vi snakket med hggskolen i kommunen, som ikke var klar over at det var noe som het

Kommunesektorens Traineeprogram”

13.2 Barrierer: For store og sentralt beliggende kommuner

Stgrre kommuner og kommuner med en sentral beliggenhet opplever seg selv som mer
attraktive, og har gjerne mindre problemer med & rekruttere unge med hgyere
utdanning. Andre studier har vist lignende funn (bl.a. Fevang 2008). Sma utfordringer
med a rekruttere denne gruppen har sammenheng med at det ofte finnes
utdanningsinstitusjoner i kommunens naeromrade. Flere store og sentrale kommuner
samarbeider pa ulike mater med utdanningsinstitusjonene for & tiltrekke seg attraktiv

arbeidskraft.

Blant stgrre kommuner og kommuner med en sentral beliggenhet ligger fokuset for
deltakelse i Kommunesektorens Traineeprogram hovedsakelig pA omdgmmebygging for

kommunal sektor:

“Dette (Kommunesektorens Traineeprogram) har noe med omdgmme d gjare, det d skape
litt blest om at kommuner ogsd kan vaere interessant for unge mennesker med hgy

utdanning”

Fokuset pa omdgmmebygging hos stgrre kommuner henger sammen med at
Kommunesektorens Traineeprogram ikke vil kunne dekke hele rekrutteringsbehovet en
stor kommune har. Derimot er det viktig for kommunene & markedsfgre

kommunesektoren som en attraktiv arbeidsplass:

“Kommunen har sentralt sett pd Kommunesektorens Traineeprogram mer som et
profileringselement enn en reell rekrutteringskanal, det lgser ikke kommunens
rekrutteringsutfordringer. Kommunen har mer sett pd traineeprogrammet som et positivt

element i d kommunisere mot nyutdannede enn at det skal fylle kommunens tomme hull”



13.3 Barriere: Omdgmmevirkning kun ved kontinuitet
Omdgmmebygging anses som sentralt bade blant sma og lite sentrale kommuner, og

blant store og mer sentrale kommuner. Spgrreundersgkelsen viser at kommunene i stor

grad ser pa omdgmme som en viktig faktor for a sikre god rekruttering.

Et godt emdemme fremheves av noen som viktig for & sikre god rekruttering.

1 2 3 4 5 ]
Helt enig Littenig Hwverkenenig Littuenig Heltuenig Vet ikke/@nsker
eller uenig ikke & svare
88,4% 9,8% 1,8% 0,00 0,0% 0,0%

Figur 10. Resultater fra spgrreundersgkelsen, gitt i prosent: Kommuners syn pd betydningen av omdgmme for

d sikre god rekruttering.

Fra figur 10 fremkommer det at hele 88,4 % av de undersgkte kommunene er helt enige
i at et godt omdgmme fremheves som viktig for a sikre god rekruttering. Ingen

kommuner svarer at de er uenige i dette.

Spgrreundersgkelsen viser ogsa at en stor andel kommuner mener Kommunesektorens

traineeprogram er egnet for a bidra til & styrke kommunenes omdgmme.
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Er Kommunesekiorens Traineeprogram, slik dere ser det, egnet for & bidra til
a styrke kommunens omdamme som en attraktiv arbeidsgiver?

1 2 3 4 =]
Ja,istorgrad Ja,inocen grad la, men i Mei Vet ikke/ensker
liten grad ikke sware
28,3% 47,8% 14,2% 1,8% 8,0%

Figur 11. Resultater fra spgrreundersgkelsen, gitt i prosent: Kommuners oppfatning av at

Kommunesektorens Traineeprogram styrker kommunens omdgmme.

Fra figur elleve fremkommer det at totalt 76,1 % av de undersgkte kommunene svarer
at de i stor eller noen grad mener at Kommunesektorens traineeprogram er egnet for a
bidra til & styrke kommunenes omdgmme som en attraktiv arbeidsgiver. 16 % svarer at
de i liten grad eller ikke er enige i dette. I tillegg svarer 8 % at de ikke vet eller ikke

gnsker a svare.

En barriere kommunene opplever mot deltakelse i Kommunesektorens Traineeprogram
ligger imidlertid i at ordningen ma gjennomfgres flere ar pa rad for & ha en
omdgmmeeffekt. Kommuner opplever at det & ha trainee en gang ikke vil bidra stort til &

bedre kommunens omdgmme:

“Hvis man bare gjgr det en gang (deltar i traineeprogrammet) blir det bare en “happening”
der og da. Hvis man har det som en fast del av kommunens virksomhet sd vil det kunne ha

stgrre innvirkning pd kommunens omdgmme”

13.4 Tiltak: Sma og lite sentrale kommuner vil rekruttere og beholde
A i stgrre grad tydeliggjgre traineeprogrammets rekrutteringsaspekt overfor sma
kommuner og kommuner med en lite sentral beliggenhet vil kunne bidra til at flere

kommuner vurderer deltakelse i Kommunesektorens Traineeprogram. Dette samsvarer
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med en kritisk suksessfaktor FactBack fremhever i evalueringen av traineeprogrammet i
2009. Samtidig ma oppleeringselementet i traineeprogrammet fremdeles komme klart

frem.

Overfor kommuner som anser seg selv for a veere mindre attraktive kan KS vektlegge at
kommunene bgr fokusere pa a ha trainee nettopp for a skape eller videreutvikle
fagmiljget i kommunen. A utvikle hgy kompetanse i en kommune er avhengig av at det
ogsa er et fagmiljg til stede (Agenda 2006: 25). Dette vil kunne tiltrekke attraktiv
arbeidskraft og kompetanse, fordi mange arbeidstakere, og kanskje spesielt hgyt

utdannede arbeidstakere, finner det mer fristende a arbeide i et etablert fagmiljg.

I forhold til usikkerheten kommunene fgler rundt traineens villighet til 4 bosette seg i
kommunen etter endt traineeperiode, har flere kommuner etterlyst at KS rekrutterer

flere traineer fra utdanningsinstitusjoner i regionene:

“KS mad gd mer aktivt inn mot hggskolemiljgene rundt mindre kommuner for d tiltrekke seg
kandidater til mindre kommuner. Mange velger d bli fordi de har et miljg der de har

studert”

I forhold til & tiltrekke mennesker som er villig til 3 bosette seg i sma og mindre sentrale
kommuner er Kommunesektorens Traineeprogram i direkte konkurranse med regionale
traineeprogram. Som nevnt har de regionale traineeprogrammene et regionalt fokus.
Det er derfor mindre tvil rundt om sgkerne er interessert i a4 arbeide i de aktuelle

kommunene i regionen.

At en trainee allerede har et nettverk i og kjennskap til kommunen eller kommunens
naermiljg vil minske usikkerheten kommunene fgler rundt videre bosetting og arbeid i
kommunen. Fra og med traineekullet som starter opp hgsten 2011 gjgr KS det mulig for
kommunene a selv foresld allerede ansatte unge akademikere i kommunen til
Kommunesektorens Traineeprogramme. Dette er et godt tiltak som KS bgr viderefgre

ogsa senere, og det vil kunne gjgre programmet mer tiltrekkende for enkelte kommuner.

Flere kommuner fremhever ogsa at en bedre sortering av kandidatenes foretrukne

traineested vil kunne fgre til at kommunen i hgyere grad vurderer deltakelse i



Kommunesektorens Traineeprogram. Det er her sentralt & fd informasjon om
kandidaters tilknytning til kommunen og deres gnske om & arbeide og bosette seg i

kommunen:

“De som sgker om d vaere trainee bgr bli spurt litt bedre pd forhdnd hvor de gnsker d veere.
Er de mobile i hele landet eller er de interessert kun i enkelte deler av landet. Dette hadde

nok lettet prosessen litt”

A i stgrre grad synliggjgre muligheten for samarbeid mellom nabokommuner om & ta
inn traineer vil kunne gjgre det enklere for enkelte kommuner & delta i
Kommunesektorens Traineeprogram. Dette gjelder spesielt for mindre kommuner og
kommuner med en lite sentral beliggenhet. Et samarbeid mellom kommuner kan gjgre
det lettere a finne relevant og tilstrekkelig med oppgaver for en trainee, og gjgre det mer
hensiktsmessig med en rullerende traineeperiode. Et slikt samarbeid vil redusere
kostnader og andre ressurser forbundet med deltakelse. Dette kan ogsa inkludere a se
nermere pa om eksisterende interkommunale samarbeid har behov for og passer inn i

Kommunesektorens Traineeprogram.

13.5 Tiltak: Store og sentrale kommuner vil gke profilering og godt omdgmme

For store og/eller sentralt beliggende kommuner vil ikke Kommunesektorens
Traineeprogram dekke alle kommunens rekrutteringsbehov. I stedet kan det veere
hensiktsmessig & vektlegge hvordan deltakelsen i Kommunesektorens Traineeprogram
kan brukes strategisk i omdgmmebygging. Utfordringen for disse kommunegruppene er
ikke mangel pa mennesker som vil bosette seg i kommunen, men a klare 3 tiltrekke
attraktiv arbeidskraft. Konkurransen pad arbeidsmarkedet tilspisser seg gjerne for stgrre

kommuner som lever i sameksistens med store aktgrer i naeringslivet.

“Vi md bli mer attraktive for unge akademikere, vi md synliggjare kvalitetene vi har slik at unge

akademikere gnsker d starte karrieren sin i kommunene”

13.6 Tiltak: Heve gjentatt deltakelse med bakgrunn i arbeidsgiverstrategi
Omdgmmebygging tar tid og er et langsiktig arbeid. Noen kommuner pdpeker at

deltakelse i traineeprogrammet ma skje flere ganger for at det skal ha en



omdgmmeeffekt. Hos flere kommuner er det for ressurskrevende a ta inn trainee flere ar

pa rad, fordi deltakelse gjerne gar pa bekostning av andre utgiftsposter i kommunen.

Som nevnt tidligere finnes det i flere kommuner ikke en overordnet
arbeidsgiverstrategi. At kommunene ikke har en rekrutterings- og arbeidsgiverstrategi
kan gjgre gjentatt deltakelse i Kommunesektorens Traineeprogram vanskeligere. Om
kommunene hadde utviklet strategier som vektlegger pd a fremsta som en attraktiv
arbeidsgiver, er det mulig at deltakelse i Kommunesektorens Traineeprogram ville

kunne bli prioritert, ogsa flere ar pa rad.



Barrierer Tiltak

* Sma og lite sentrale * Sma og lite sentrale
kommuner: kommuner:

e Usikkerhet pa om trainee e | stgrre grad vektlegge
vil bli veerende i traineeprogrammets
kommunene rekrutteringsaspekt

o "Apen sgknad" kan vaere » Vektlegge a skape eller
problematisk videreutvikle et fagmiljg i

e Mangel pa kandidater med kommunern
tilknytning til kommunen * Bedre sortering av

traineekandidater med
« Store og sentrale kommuner: tanke pa tilknytning og

fremtidig gnske om
bosetting i kommunene

e Rekruttere flere
traineekandidater fra
utdanninsinstitusjoner i
regionene

e Traineeprogrammet dekker
ikke kommunenes
rekrutteringsbehov

e Omdgmmebygging:

e Lite effekt pa omdgmme

uet el el L el e e Store og sentrale kommuner:

e | stgrre grad vektlegge
omdgmmebygging av
kommunal sektor og
kommunene.

e Fortsette arbeidet med a
fremheve viktigheten av en
arbeidsgiver- og
rekrutteringsstrategi, for a i
stgrre grad gjgre gjentatt
deltakelse mulig

Figur 12. Oppsummering av barrierer og tiltak, kapittel 10.

14  Uklar markedsfgring og ressurskrevende

Enkelte aspekter ved selve utformingen av Kommunesektorens Traineeprogram

fungerer som barrierer for kommunene mot a delta i traineeprogrammet. Mer spesifikt



gjelder dette de gkonomiske og menneskelige ressursene som Kommunesektorens

Traineeprogram forutsetter, samt programmets oppbygning og struktur.

14.1 Barrierer: @konomiske kostnader ved deltakelse

Hos flere kommuner har vurderingen av deltakelse i Kommunesektorens
Traineeprogram stoppet opp nar det har gatt opp for kommunen hva
traineeprogrammet innebeerer av gkonomiske ressurser. Kostnadene forbundet med
traineeprogrammet har for flere kommuner ikke kommet tydelig nok frem. Enkelte
kommuner har ikke veert klar over at Ilgnnskostnadene ma dekkes av kommunen selv.
Andre kommuner har en oppfatning at traineeprogrammet fungerer som en

leerlingordning med lavere krav til lgnn:

“Trodde dette (Kommunesektorens Traineeprogram) var en laerlingordning med lave

Ignnskostnader. Og at det ikke var det gikk opp for oss ganske sent”

Flere kommuner mener at deltakeravgiften er noe hgy. Dette kommer spesielt godt frem

av spgrreundersgkelsen.

Deltakeravgiften p& kr. 69 000 til Kommunesektorens Traineeprogram er for
hay.

1 2 3 4 5
Helt enig Litt enig Hwverken enig Litt uenig Helt uenig
eller uenig
34,2% 27.9% 29,7% 5,2% 4,5%

Figur 13. Resultater fra spgrreundersgkelsen, gitt i prosent: Kommuners oppfatning av deltakeravgiften i

Kommunesektorens Traineeprogram.
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Fra figur tretten fremkommer det at totalt 62,1 % av de undersgkte kommunene er helt
eller litt enige i at deltakeravgiften pa Kommunesektorens Traineeprogram er for hgy.

Kun 10,8 % er svarer at de er litt eller helt uenige i dette.

14.2 Barriere: Ikke tilstrekkelige menneskelige ressurser og uklare roller

Flere kommuner oppfatter at de menneskelige ressursene som ma involveres
traineeprogrammet er for omfattende. Dette gjelder bade ressursene som ma settes av
for & vurdere traineeprogrammet og de ulike rollene som skal involveres i
traineeprogrammet. Spgrreundersgkelsen viser tydelig at kommuner fgler de ikke har

ressurser til  fglge opp en trainee.

Kommunens administrative ressurser er for belastet allerede, og kan ikke
prioritere & felge opp en trainee,

1 2 3 4 5
Helt enig Litt enig Hverken enig Litt uenig Helt uenig
eller uenig
31,5% 38,7% 16,2% 9,9% 7.7%

Figur 14. Resultater fra spgrreundersgkelsen, gitt i prosent: Kommuners oppfatning av om

Kommunesektorens Traineeprogram kan prioriteres, basert pd administrative ressurser.

Fra figur fjorten fremkommer det at totalt 70,2 % av de undersgkte kommunene svarer
at de er helt eller litt enige i at kommunens administrative ressurser er for belastet
allerede, og at de ikke kan prioritere a fglge opp en trainee. 17,1 % svarer at de er litt

eller helt uenige i dette.
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Flere kommuner fremhever at de ulike rollene som inngdr i traineeprogrammet

(koordinator, fagligveileder, mentor) krever for mye av kommunen:

“Forpliktelser til arbeidsgiver og mange roller som arbeidsgiver skal fylle for d ta hdnd om
en trainee kan i tillegg til en styrke vaere en svakhet. Det er viktig at bdnd til arbeidsgiver er
sterke, men det md ikke vaere sd krevende (d ha en trainee) at folk rygger.

Kommunesektorens Traineeprogram kan vere i skjeeringa til at folk rygger og kveles”

Samtidig er det ogsa usikkerhet rundt hva de forskjellige rollene innebzerer og hvordan
de ulike rollenes oppgave skal gjennomfgres. Dette stemmer overens med

FactBacks(2009) funn fra evalueringen av Kommunesektorens Traineeprogram.

“Vi fikk en opplevelse, etter @ ha snakket med KS, av at fylkeskommunen hadde tenkt feil
angdende de ulike rollene, dette gjorde personene som skulle ha de ulike rollene noe

forvirrer”

Kommunesektorens Traineeprogram virker for flere kommuner som for stort og for
omfattende. Sma kommuner er ekstra sarbare. Gjennom vare intervjuer ser vi at selv om
den daglige driften fungerer greit har ikke kommunen kompetanse til & handtere
utforutsette og krevende situasjoner som oppstar. Dette stemme overens med tidligere
funn pa omradet (bl.a. Agenda 2006). Traineeprogrammet kan falle under en kategori
her, hvor kommunene fgler de ikke har nok menneskelige ressurser til 4 vurdere om
kommunen skal delta i Kommunesektorens Traineeprogram, eller til & ta seg av

traineen.

14.3 Barriere: Traineeprogrammets utforming passer ikke kommunens behov

KS anbefaler at traineeordningen skal vere rullerende, altsad at en trainee skal kunne
prgve ut ulike arbeidsomrader innenfor kommunen. Oppdeling av traineeperioden i
flere praksisperioder ser flere kommuner pa som vanskelig. Dette begrunnes i hovedsak
med at kommunen gnsker en trainee til en bestemt oppgave, slik at en rullering vil gjgre
det mindre hensiktsmessig for kommunen a ha trainee. Ofte vil det heller ikke vaere

behov for trainee pa flere avdelinger i kommunene:



“En ingenigrstilling er en mer spesifikk fagstilling og ikke en stilling som skal ha et bredt
arbeidsfelt”

[ tillegg til at enkelte kommuner finner rullering av traineen vanskelig pa bakgrunn av
oppgavene de gnsker en traineen til, ser vi at sma kommuner finner rullering spesielt
problematisk. Mindre kommuner er ofte relativt gjennomsiktige og overlappingen

mellom avdelinger og oppgaver stgrre enn i store kommuner.

Det bgr ogsa nevnes at mange kommuner er forngyde med at traineeprogrammet
fungerer rullerende. Det fremheves at rullering bidrar til at flere avdelinger og ansatte i
kommunen far kjennskap til traineen og at traineen bidrar til positive refleksjoner i de

ulike avdelingene.

14.4 Tiltak: Tydeliggjore de skonomiske kostnadene ved deltakelse
Det er svert sentralt at KS klargjgr hvilke gkonomiske kostnader traineeprogrammet
innebeerer. Spesielt viktig er det at KS fremhever at lgnnskostnader skal dekkes av

kommunen sely, i tillegg til deltakeravgift.

“KS kunne hatt tydeligere informasjon om kostnadene ved traineeprogrammet. KS var
tydelige pa tilleggskostnadene (deltakerkostnad), men ikke pd basiskostnadene

(lennskostnader)”

KS har i sine dokumenter angdende traineeprogrammets ansvarsdeling, organisering,
programinnhold og mal spesifisert hva deltakeravgiften vil dekke. Likevel mener vi det i
tillegg vil veere hensiktsmessig at KS ogsa gjgre det klart at deltakeravgiften ikke vil

dekke deler av lgnn til trainee.

I forhold til deltakeravgiften bgr KS videre vurdere om denne kan reduseres noe. Det er
imidlertid mulig at en etablert rekrutteringsstrategi i kommunen vil kunne fgre til at
deltakeravgiften ikke blir ansett for a vaere hgy, med bakgrunn i at det avsettes midler til

traineeordningen.
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14.5 Tiltak: Forenkle og avklare rollene

Det kommer frem av vare undersgkelser at de rollene som lokal arbeidsgiver ma
opprette, er noe komplisert. Forenkling av de ulike rollene for arbeidsgiverkommuner i
traineeprogrammet vil kunne gjgre kommuners deltakelse i Kommunesektorens

Traineeprogram mindre ressurskrevende.

KS bgr vurdere om alle rollene i traineens stgtteapparat er like viktige, og om enkelte
roller bgr tas helt bort. Flere kommuner har uttrykt at det er lett for at enkelte roller glir
inn i hverandre. Spesielt gjelder dette mentor- og koordinatorrollen. Det stilles ogsa
spgrsmal til om mentorrollen i det hele tatt er ngdvendig. Dette begrunnes i at a leere
opp en mentor er ressurskrevende. [ tillegg forutsettes en god kjemi mellom mentor og
trainee for at man skal fa utbytte av samtalene. KS bgr vurdere om mentor- og
koordinator rollen bgr 1ds sammen, eller om mentorrollen bgr tas helt bort. Vare funn er

i trdd med evalueringen av Kommunesektorens Traineeprogram (FactBack 2009).

14.6 Tiltak: Antall praksisperioder for traineen kan variere fra kommune til
kommune

Som nevnt ser flere kommuner det som lite hensiktsmessig a ha en trainee som rullerer

mellom ulike avdelinger av kommunen. Samtidig er andre kommuner svert forngyde

med 4 gi traineen forskjellige praksisperioder. Om rulleringen fungerer eller ikke henger

i stor grad sammen med hvilke type oppgaver kommunene gnsker & anvende traineen

til.

Vi ser det som et alternativ at KS, pa bakgrunn av kommunenes @gnske om
arbeidsoppgaver traineen skal utfgre, muliggjgr en ikke-rullerende traineeperiode.
Dette vil kunne gjgre det enklere for kommuner a ta imot en trainee pd bestemte
avdelinger og til & utfgre bestemte arbeidsoppgaver. Samtidig ser vi at det vil veere til
gevinst for bade trainee og arbeidsgiverkommune & ha rullerende traineer pa de
omrader der dette er mulig. [ forhold til traineenes sgknadsprosess ser vi det som viktig
a spesifisere hvordan traineeperioden vil forega i den enkelte kommune. Dette fordi de
fleste traineeordninger har et innslag av rullering og det er ofte blant annet dette en

forbinder med a veere trainee.
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Barrierer Tiltak

e Uklarheter rundt de » Tydeliggjgrede de
gkonomiske ressursene som gkonomiske rammene i
kreves traineeprogrammet

e Uklarheter rundt ¢ Vurdere muligheten for a
menneskelige ressurser som redusere deltakeravgiften
kreves

¢ Vurdere ngdvendigheten av

e Uklarheter rundt alle rollepersonene hos lokal
traineeprogrammets arbeidsgiver
utforming

¢ Vise fleksibilitet med tanke
pa ikke-rullerende
praksisperioder

Figur 15. Oppsummering av barrierer og tiltak, kapittel 10.

Konklusjon

Vi finner at Kommunesektorens Traineeprogram fyller et reelt behov og har kvaliteter
som er verdt d ta vare pa. Samtidig er det barrierer som reduserer tilbgyeligheten til
deltakelse hos mange kommuner. Blant disse er det ikke alle det er lett for KS a gjgre
noe med, for eksempel at kommunene ma gjgre harde prioriteringer av gkonomiske og
administrative ressurser. For a nd opp i konkurransen om ressursene ma kommunene
ha tro pa at de far mye igjen for a delta i Kommunesektorens Traineeprogram. KS kan
oppna gkt gevinst av deltakelse for kommunene gjennom (1) a gke nytten av deltakelse
og (2) a senke kostnadene for kommunene. Samtidig er det viktig for gkt deltakelse i
Kommunesektorens Traineeprogram at kommunene er klar over egne behov og hva
deltakelse kan tilfare dem. Vi mener at fortsatt fokus fra KS pa a bistd kommunene i a
utvikle egen arbeidsgiverpolitikk vil ha positiv effekt for Kommunesektorens

Traineeprogram.
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A tilpasse Kommunesektorens Traineeprogram i forhold til hva kommunene etterspgr
og hva de opplever vanskelig kan bade gke nytten og senke kostnadene for kommunene
ved deltakelse. Vi har funnet noen tiltak vi mener kan senke barrierene mot deltakelse
for de fleste kommuner. Samtidig er kommunene ulike hverandre, de har forskjellige
behov og ser ulike vanskeligheter i forhold til deltakelse i Kommunesektorens
Traineeprogram. Kommunenes innbyggertall peker seg fram som viktig arsak til slike
forskjeller. Flere av tiltakene vi foreslar retter seg mot barrierer som oppleves seerlig

vanskelige for kommuner med fa innbyggere og lite sentral beliggenhet.

Vi hdper at vi har lyktes med a gi faglig funderte rdd om hvordan Kommunesektorens
Traineeprogram kan utvikles videre, og at de vil vare til nytte og glede for KS,

kommunene, traineene, og til slutt kommunenes innbyggere.
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Vedlegg 1- Revidert prosjektmandat
22.02.2011

Prosjektgruppe: Peder Brennskag Haug, Ida Maria Haugstveit, Mariann Hvidsten, Julia

Litzen, Olena Ponarina og Audun Vindgy

Oppdragsgiver: Kommunesektorens interesse- og arbeidsgiverorganisasjon (KS)

Bakgrunn for prosjektet

KS er kommunesektorens interesse- og arbeidsgiverorganisasjon. I trdd med KS sitt
strategidokument "’Stolt og unik - arbeidsgiverstrategi mot 2020”, ble det i 2007 lansert
et traineeprogram for kommunal sektor. Kommunesektorens Traineeprogram er et
tilbud til kommunale og fylkeskommunale arbeidsgivere som vil rekruttere hgyt
utdannede kandidater og/eller utvikle egne unge talenter i egen organisasjon. Hensikten
med traineeprogrammet er a beholde nytilsatte unge akademikere i egen
kommune/fylkeskommune, a rekruttere unge talenter med hgyere utdanning, a
kvalifisere dem for strategisk viktige utviklings- og samfunnsoppgaver, og a styrke

kommunesektorens omdgmme som attraktiv arbeidsgiver.

Programmet markedsfgres pa en rekke hggskoler og universitet over hele landet. Unge
akademikere har vist stor interesse for a jobbe i kommunal sektor og arbeidsgiverne har
i giennomsnitt fatt tilgang pa en sgkermasse pa omtrent 250 unge talenter, med ulike
faglige kvalifikasjoner pa masterniva. Fra oppstarten i 2007 har det blitt rekruttert fire
kull med traineer, og et nytt kull har oppstart i september 2011. [ gjennomsnitt har det
veert ca. 9 traineer i hvert kull. Utfordringen har veert a fa flere arbeidsgivere til a

rekruttere traineer, og det er ogsa her Prosjektforums gruppe skal sette sitt fokus.

Problemstilling

Overordnet gnsker KS at prosjektet skal se pa hvordan en kan gke rekrutteringen av
arbeidsgivere til Kommunesektorens Traineeprogram. Mer spesifikt gnskes det at
prosjektgruppen skal fokusere pa hvordan KS kan bidra til 8 gke antallet kommunale

arbeidsgivere til programmet. Av dette utledes problemstillingen:



Hvordan kan KS gke rekrutteringen av arbeidsgivere til Kommunesektorens

Traineeprogram?

Vi har definert fglgende to underspgrsmal som konkretiserer problemstillingen:

1)Hvilke barrierer og hindringer opplever kommuner og fylkeskommuner mot d delta i

Kommunesektorens Traineeprogram?

2)Hvilke tiltak kan KS iverksette for d gke antall arbeidsgivere til Kommunesektorens

Traineeprogram?



Vedlegg 2 - Informasjon og samtykkeskjema

Informasjon til deltakere i telefonintervju

Universitetet i Oslo ved Prosjektforum (www.prosjektforum.uio.no) har i samarbeid
med Kommunesektorens interesse- og arbeidsgiverorganisasjon (KS) en prosjektgruppe
med masterstudenter som gnsker a undersgke hvordan KS kan gke rekrutteringen av
arbeidsgivere til Kommunesektorens Traineeprogram. I den forbindelse vil vi se pa
hvilke eventuelle barrierer og hindringer kommuner opplever mot a delta i
Kommunesektorens traineeprogram, og hvilke eventuelle tiltak KS kan iverksette for a
gke kommuners deltakelse i Kommunesektorens Traineeprogram. Derfor gnsker vi &

utfgre intervjuer med ulike kommuner angdende Kommunesektorens Traineeprogram.

Vi ber deg om a forberede deg pa fglgende spgrsmal:

(Sammendrag av intervjuguiden for den relevante kommunegruppen).

Lengde av intervjuet: Intervjuet vil ta ca. 30 minutter/1 timer og 30 minutter.

Konfidensialitet: Informanten, samt kommunen er anonym. KS vil ikke fa tilgang pa
hvilken informant eller kommune som har svart hva, KS vil kun fa tilgang til de endelige
resultatene av prosjektet og den endelige rapporten. Intervjuene vil ikke bli publisert i
sin helhet. Vi vil kun trekke ut deler av intervjuene i rapporten, uten referanse til
informant eller kommune. Opptak av intervjuene vil veere tilgjengelig for prosjektets
seks medlemmer mens prosjektet pagar. Det er full anledning til ikke d svare pa
spgrsmal og til a trekke seg fra intervjuet underveis, inkludert informasjon som er gitt

tidligere. Dette trenger ikke begrunnes overfor oss.

Lagring av intervjuet: Intervjuene vil bli tatt opp og transkriberes til tekst. Alle lydfiler

vil bli slettet etter prosjektet er avsluttet medio juni 2011.
Kontaktinformasjon: Ved spgrsmal, kontakt Navn pa telefon eller e-post.

Samtykke: Dersom du samtykker til & delta pa intervjuet under disse retningslinjene
gnsker vi at du sender var kontaktperson en e-post for a bekrefte dette fgr vi utfgrer

intervjuet.



Vedlegg 3 - Intervjuguide for kommuner som har deltatt i
traineeprogrammet flere ganger

1. Veien til deltakelse og kommunikasjon med KS:

1.1. Kan dere fortelle om prosessen som endte opp med at dere deltok i
traineeprogrammet?

1.2. Hvordan var kontakten med KS? I hvor stor grad matte dere selv ta initiativ for a
innhente informasjon?

1.3. Omtrent hvor lang tid gikk det fra dere fgrst var i kontakt med KS til traineen var
pa plass? Var det tilstrekkelig med tid?

1.4. Hvordan foregikk utvelgelsesprosessen av kandidater til traineestillingen?

1.5. Kan dere fortelle litt om kommunikasjonen med KS underveis og etter endt

traineeperiode?

2. Formal med deltagelse:

2.1. Hva var det som fikk kommunen til a reagere positivt pA Kommunesektorens
Traineeprogram?

2.2. KS trekker frem omdgmmeeffekten som en viktig hensikt med
traineeprogrammet; hva forstar dere med omdgmme i denne sammenhengen?
2.3 . Hvordan vurderer dere forskjellen mellom en trainee og en nyansettelse?
2.4 . Hvordan veier dere de ulike begrunnelsene for deltagelse?

2.5. Er kommunen kjent med et regionalt traineeprogram som alternativ til

Kommunesektorens Traineeprogram?

3. Egenskaper og forhold i kommunen/fylkeskommunen som gjorde deltakelse
3.1. Hvilke faktorer matte veere tilstede for at kommunen skulle kunne delta?
3.2. Har dere noen tanker rundt hvorfor kommunen deltar, mens de fleste andre

kommuner ikke deltar?

4. Arsaker til gjentatt deltakelse i traineeprogrammet:

4.1. Hva var arsakene til at kommunen valgte gjentatt deltakelse i

traineeprogrammet?



7.

8.

4.2. I hvilken grad samsvarte erfaringene dere fikk med forventingene dere hadde i

forkant?

Om rekrutteringsstrategi:

5.1. Har kommunen en overordnet rekrutteringsstrategi?

5.2. Hvordan sammenfaller eventuelt denne med deltakelse i Kommunesektorens
Traineeprogram?

5.3. Har kommunen en utfordring knyttet til rekrutteringen av nyutdannede med

hgyere akademisk utdannelse?

Kommunens/fvlkeskommunens oppfatning av Kommunesektorens

Traineeprogram generelt:

6.1. Har dere noen refleksjoner rundt traineeprogrammets utforming?

6.2. Hvordan har Traineeprogrammet i praksis blitt gijennomfgrt i kommunen?
6.3. Ser kommunen noen utfordringer knyttet til utformingen av programmet?
6.4. Hva er deres erfaringer med Traineeprogrammets praktiske utfgrelse i

kommunen?

Forhold i Kommunesektorens Traineeprogram som kan forbedres:

7.1. Ser kommunen et forbedringspotensial i Kommunesektorens Traineeprogram?

Oppsummering:

8.1. Er det noe vi ikke har snakket om, men som vi burde ha snakket om?

8.2. Har vi forstatt deg riktig?



Vedlegg 4 - Intervjuguide for kommuner som har deltatt i
traineeprogrammet én gang

1. Informasjon fra/om KS

1.1. Hvordan fikk kommunen informasjon om Kommunesektorens
Traineeprogram?

1.2.  Hvilket fgrsteinntrykk fikk dere av Kommunesektorens Traineeprogram?

1.3. Hva gjorde at kommunen fattet interesse for Kommunesektorens
Traineeprogram?

1.4.  Hvilken kontakt har kommunen hatt med KS i forbindelse med
traineeprogrammet?

1.5. Har denne informasjonen veert tilfredsstillende?

1.6. Matte kommunen eventuelt be om ytterligere informasjon fra KS?

2. Beslutningsprosessen i forhold til deltakelse

2.1.  Hvilke vurderinger 13 bak beslutningen om at kommunen skulle delta i
Kommunesektorens Traineeprogram?

2.2.  Hvavar de avgjgrende faktorene ved kommunen som muliggjorde
deltakelse?

2.3. Hvem har var involvert i beslutningsprosessen angaende
traineeprogrammet da kommunen deltok?

2.4. Foreslo radmannen deltakelse i traineeprogram?

2.5.  Hvavar politikernes rolle i beslutningsprosessen?

3. Deltakelsen i Kommunesektorens Traineeprogram
3.1. Hvordan foregikk utvelgelsesprosessen av kandidater til traineestillingen?
3.1.1. Hadde kommunen allerede klare preferanser pa hvilken kompetanse
det var behov for?
3.1.2. Ble dette formidlet til KS og hvilken respons ga KS?
3.2. Omtrent hvor lang tid gikk det fra dere fgrst var i kontakt med KS til traineen
var pa plass?

3.2.1. Var det tilstrekkelig med tid?
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3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

Kan dere fortelle litt om kommunikasjonen og oppfglgningen fra KS underveis
i traineeperioden?

Kan dere fortelle litt om kommunikasjonen og oppfalgningen fra KS etter endt
traineeperiode?

Har dere noen refleksjoner rundt traineeprogrammets utforming?

3.5.1. Styrker

3.5.2. Svakheter

3.5.3. Muligheter

3.5.4. Utfordringer

3.5.5. Roller

[ hvilken grad samsvarer erfaringene med traineeprogrammet til
forventingene dere hadde i forkant?

Ble det utfgrt i praksis slik KS hadde beskrevet?

Beslutningsprosessen om a ikke delta videre

4.1.

4.2.

4.3.

Hvilke vurderinger 13 bak beslutningen om at kommunen ikke skulle fortsette
deltakelsen i KS traineeprogram?

Var det noen avgjgrende faktorer ved kommunen som gjorde det vanskelig
med videre deltakelse?

Hvem har var involvert i beslutningsprosessen angaende traineeprogrammet

da kommunen besluttet ikke a fortsette deltakelsen?

Rekrutteringsstrategi

5.1.

5.2.

5.3.

5.4.

5.5.
5.6.

Hvilke faggrupper har kommunen mest utfordringer med a rekruttere?

5.1.1. Har kommunen er rekrutteringsstrategi for disse faggruppene?

Hva er kommunens behov for a rekruttere nyutdannede med hgyere
akademisk utdanning? (eksempelvis: samfunnsvitere, ingenigrer, gkonomer)
[ hvilken grad har kommunen en utfordring med a knytte til seg nyutdannede
med hgyere akademisk utdanning?

Hvordan vurderer kommunen & rekruttere gjennom en traineeordning
sammenlignet med en vanlig ansettelsesprosess?

Hva er fordeler og ulemper ved a rekruttere giennom en traineeordning?
Hvordan samsvarer Kommunesektorens Traineeprogrammets fokusomrade

(akademikere) med kommunens behov for rekruttering?



6. Andre traineeprogram
6.1. Deltar eller har kommunen deltatt i andre traineeprogrammer enn
Kommunesektorens Traineeprogram?
6.1.1. Huvis ja, hvilke eller hvilket traineeprogram har kommunen deltatt i?
6.1.2. Hvilke erfaringer har kommunen hatt med deltakelse i andre

traineeprogrammer?

7. Hovedarsaker - oppsummering

7.1. Hva er hovedarsakene til at kommunen valgte d delta i Kommunesektorens
Traineeprogram?
7.1.1. Er det flere arsaker til at kommunen valgte a delta i

Kommunesektorens Traineeprogram?

7.2. Hva er hovedarsakene til at kommunen valgte a ikke fortsette deltakelsen i
Kommunesektorens Traineeprogram?
7.2.1. Er det flere arsaker til at kommunen valgte a ikke delta i

Kommunesektorens Traineeprogram?

8. Fordeler og ulemper ved Kommunesektorens Traineeprogram
8.1. Hva mener du er styrker med Kommunesektorens Traineeprogram?
8.2. Hva mener du er svakheter med Kommunesektorens Traineeprogram?
8.3. Hvordan ser du pa Kommunesektorens Traineeprogram sammenlignet med

andre traineeprogrammer.

9. Muligheter
9.1. Hva kan KS gjgre annerledes for at kommunen skal veere interesserti d delta i
traineeprogrammet igjen?
9.2. Huvilke forhold i kommunen kan fgre til at kommunen vil delta i
Kommunesektorens Traineeprogram igjen?
9.3. Har dere noen tanker rundt hvorfor mange kommuner velger a ikke delta i

Kommunesektorens Traineeprogram?



Vedlegg 5 - Intervjuguide for kommuner som har vurdert deltakelse i
traineeprogrammet

1. Rekrutteringsstrategi
1.1.  Hvilke faggrupper har kommunen mest utfordringer med a rekruttere?
1.1.1. Har kommunen er rekrutteringsstrategi for disse faggruppene?

1.2.  Hva er kommunens/fylkeskommunens behov for a rekruttere
nyutdannede med hgyere akademisk utdanning? (eksempelvis:
samfunnsvitere, ingenigrer, gkonomer)

1.3. Thvilken grad har kommunen/fylkeskommunen en utfordring med a
knytte til seg nyutdannede med hgyere akademisk utdanning?

1.4. Thvilken grad har kommunen kartlagt hvilke rekrutteringsbehov og
kompetanse man vil trenge i fremtiden?

1.5.  Hvordan vurderer kommunen a rekruttere gjennom en traineeordning
sammenlignet med en vanlig ansettelsesprosess?

1.6. Hvaer fordeler og ulemper ved a rekruttere giennom en traineeordning?

1.7.  Hvordan samsvarer Kommunesektorens Traineeprograms fokusomrade
(akademikere) med kommunens behov for rekruttering?

1.8. Passer Kommunesektorens Traineeprogram inn i
kommunens/fylkeskommunens arbeidsgiverstrategi og

rekrutteringspolitikk?

2. Informasjon fra/om KS
2.1.  Hvilken kontakt har kommunen hatt med KS i forbindelse med
traineeprogrammet?
2.1.1. Hva slags informasjon ble gitt til kommunen fra KS om
traineeprogrammet?
2.1.2. Har denne informasjonen veert tilfredsstillende?
2.1.3. Hvordan kunne KS eventuelt ha markedsfgrt sitt traineeprogram
annerledes for a na frem til flere kommuner?
2.2. Har dere hgrt om Kommunesektorens Traineeprogram fra andre
kommuner?

2.2.1. Hvilken informasjon har dere eventuelt fatt?
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2.3. Har kommunen vurdert a delta i Kommunesektorens Traineeprogram?

2.4. Hvorfor vurderte dere dette?

3. Beslutningsprosessen
3.1. Hvem har veert involvert i beslutningsprosessen angaende
traineeprogrammet?
3.1.1. Har rddmannen foreslatt deltakelse i traineeprogram?
3.1.2. Hva er politikernes rolle i beslutningsprosessen?
3.2.  Hvilke andre faktorer i beslutningsprosessen angaende traineeprogram?

3.2.1. Er det andre faktorer som spiller inn?

4. Hovedarsaker
4.1. Hvaer hovedarsakene til at kommunen/fylkeskommunen har valgt ikke a
delta i Kommunesektorens Traineeprogram?
4.2. Erdet flere arsaker til at kommunen valgte ikke a delta i

Kommunesektorens Traineeprogram?

5. Andre traineeprogram
5.1. Deltar eller har kommunen/fylkeskommunen deltatt i andre
traineeprogrammer enn Kommunesektorens Traineeprogram?
5.1.1. Hvis ja, hvilke eller hvilket traineeprogram har
kommunen/fylkeskommunen deltatt i?
5.1.2. Hvilke erfaringer har kommunen/fylkeskommunen hatt med

deltakelse i andre traineeprogrammer?

6. Fordeler og ulemper
6.1. Hvamener du er styrker med Kommunesektorens Traineeprogram?
6.2. Hvamener du er svakheter med Kommunesektorens Traineeprogram?
6.3. Hvordan ser du pa Kommunesektorens Traineeprogram sammenlignet

med andre traineeprogrammer?



7. Muligheter
7.1. Hvakan KS gjgre annerledes for at dere skal veere interesserti a delta i
Kommunesektorens Traineeprogram?
7.2.  Hvilke forhold i kommunen/fylkeskommune kan fgre til at
kommunen/fylkeskommunen vil delta i Kommunesektorens

Traineeprogram?



Vedlegg 6 - Spgrreundersgkelse

Kommunesektorens Traineeprogram

Sparsmilene med stjerne foran ma besvares for at
underspkelsen kan sendes inn. Det gjelder sparsmdl 1 og 3.

1) * Vennligst fyll inn kommunenummer (4 siffer)

2) Vennligst fyll inn Kommunens navn

3) * Kjenner dere til Kommunesektorens
Traineeprogram fra for denne undersskelsen?

~ 1a

o

" Nei (Da er det ikke nedvendig & besvare resten av

spersmalene, undersekelsen kan sendes inn med resten
ubesvart.)

4) Hvordan fikk dere vite om Kommunesektorens
Traineeprogram?

) Nyhetsbrev pd e-post fra KS
" KS informerte pd annet vis

) Kom over informasjon pd KS sin hjemmeside
www . ks.no

) Fra annen kommune.

I media, inkludert media som utgis av KS
O Annet
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5) Kommunesektorens Traingeprogram er rettet mot
unge akademikere som skonomer, samfunnsvitere,

ingenierer, m.m. Hvor stort behov har dere for &
rekruttere unge akademikere?

) Stort behov

) Rimelig stort behov

") Noe behov

") Lite behov

) Ikke behowv

i vet ikke/ensker ikke 8 svare

6) Har deres kommune vansker med & rekruttere unge
akademikere?

" )a, | stor grad

- 1 la, inoen grad

) Hverken lett eller vanskelig
" Ned, i liten grad

) Nei, svaert liten grad.

Vet ikkefonsker ikke 8 svare

7) Nér dere ser pd kommunens rekrutteringsbehov i
sin helhet, hvilke grupper har dere sterst behov for
rekruttere?

7 Hayt utdannede som Kommunesektorens
Tralneeprogram retter seqg motk.

) Leerere, ferskolepedagoger m.m
) Personell innen helse og omsorg
) Andre yrkesgrupper

T Vet ikke/onsker ikke & svare

8) Fra og med i &r kan kommuner gi egne unge
talenter muligheten til & delta | Kommunesektorens
Traineeprogram. Gjer dette deltakelse mer aktuelt for
dere?

" Ja, i stor grad
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{7 Ja, inoen grad

7 Ja, men i liten grad

{7 Nei, det gjer ingen forskjell
o vet ikke/ensker ikke & svare

9) Er det universitet eller vitenskapelig heyskole i
deres kommune eller | en av kommuneneg deére gréenser
til?

) Nel
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10) Her er noen pidstander om grunner til & ikke delta i
Kommuneésektorens Traineeprogram. Hvor godt

stemmer pistandene med situasjonen i deres

kommune?

Kommunen deltar |
annakt
traineeprogram, vi har
ikke ytterligere behov.

Deltakelse passer
ikke med kommunens
rekrutteringsbehow.

Kommunen har ikke
ekonomi til &
prioritere dette na.

Kommunens
administrative
ressurser er for
belastet allerede, og
kan ikke prioritere &
falge opp en trainee.

Kommunen vil ikke ha
mulighet til 8 ansette
en trainee | fast
stilling etter endt
tralneeperiode.

Deltakeravgiften pa
kr. 89 000 til
Kommunese ktorens
Traineeprogram er for
hay.

Det er motstand blant

ansatte, tillitsvalgte
eller fagforening.

Det er vanskelig &
investere sd mye i
arbeidskraft som farst
blir LO0% produktiv et
styklke fram | tid.

Folitisk vedtak eller
politiske signaler om
at deltakelse ikke bar
prioriteres.

Helt
eniky enig

[

[

Likt

[l

Hverken
enig
eller

uenig

[

Likt

uenig uenig

[l

He it

[l
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11) Et godt omdemme fremheves av noen som viktig
for & sikre god rekruttering.

) Helt enig

P

i) Litt enig

) Hverken enig eller uenig
() Litt uenig

) Helt uenig

i vet ikke/ensker ikke 3 svare

12) Er Kommuneésektorens Traineeprogram, slik dere
ser det, egnet for & bidra til & styrke kommunens
omdpmme som en attraktiv arbeidsgiver?

{7 Ja, i stor grad

(1 )a, i noen grad

{7 Ja, men i liten grad
i) Nei

Vet ikke/ensker ikke 8 svare
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