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Foreord

Kommunesektorens arbeidsgivarmonitor er ein statistikk- og fakta-
publikasjon som KS gir ut arleg. Denne utgava er den femte i rekkja
sidan oppstarten i 2012, og markerer med det eit aldri s3 lite jubilé.

Arbeidsgivarmonitoren skildrar utviklinga og gir ein tilstandsrapport
av sentrale arbeidsgivarrelaterte omrade i kommunar og fylkeskom-
munar. Statistikken som inngéar i monitoren er i all hovudsak basert
pa tre ulike datakjelder: ei landsomfattande sperjeunderseking blant
radmenn og fylkesrddmenn, KS sitt PAl-register og Statistisk sentral-
byra. Sperjeundersegkinga er giennomfert av Ipsos, og tel i &r delta-
king fré 242 kommunar og 13 fylkeskommunar.

Faremélet med publikasjonen er & gi auka kunnskap og forstaing
av sentrale problemstillingar og moglegheiter i arbeidsgivarpolitikk-
en. Forutan sju faste hovudtema, inneheld monitoren kvart &r eit
djupdukk. | &r har KS valt & gjera ein kvalitativ studie av kva som
kienneteiknar kommunar som tilset flyktningar. Forhapentlegvis kan
diskusjonane i djupdukket motivera ytterlegare i arbeidet med syssel-
setjing av flyktningar.

Ved bruk av ngkkeltal for kvar einskild kommune og fylkeskommune,
som er tilgjengelege pa KS si heimeside, kan monitoren nyttast til
a planleggja, setja i verk og felgja opp eigen arbeidsgivarpolitikk.
Her kan alle kommunar og fylkeskommunar samanliknast med eiga
KOSTRA-gruppe og lands- og fylkesgjennomsnitt pa fleire tema.

God lesing og lykke til med det vidare arbeidet.

September 2016

LASSE HANSEN
Administrerande direktor
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Bare for & opprettholde dagens niva pa de kommunale tienestene, uten a ta
hayde for nye mater & lese morgendagens oppgaver pé, vil det veere behov
for ca. 45.000 flere arsverk i 2026 enn det er i dag. Kommunene opplever at
det er lettere & rekruttere ingenigrer og sivilingenigrer enn hva som har veert
tilfelle de siste arene. Sykepleiere er den yrkesgruppen som né oppleves
som vanskeligst & rekruttere for kommunene.
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DEMOGRAFISK UTVIKLING

Den demografiske utviklingen gjer at kom-
munesektoren far utfordringer med & dekke
innbyggernes okende behov for velferds-
tienester. Kjennskap til framskrivinger av be-
folkningsveksten er viktig for at kommuner og
fylkeskommmuner skal kunne dimensjonere
kapasiteten i tjenestetilbudet, og planlegge
sitt framtidige kompetansebehov.

Hovedarsakene til befolkningsveksten fram-
over er bade en relativt hgy nettoinnvandring
og at det fades flere enn det der. Veksten fram
mot 2040 ventes forst og fremst & komme
i sentrale omréder, og seerlig sterk vekst
vil det bli i de store byene. Parallelt med at
mange av kommunene neer regionssentre
vil oppleve kraftig vekst, vil i underkant av
70 kommuner ha et fall i folkemengden pa
mer enn 5 prosent. Det ventes vekst i alle
fylker, men i forskjellig grad. Fylkene med
storst folketall vil vokse mest, bade i antall
og prosent. Oslo og Akershus kommer til &
oppleve starst vekst med henholdsvis 30 og

29 prosent, mens Nordland og Finnmark vil
ha lavest vekst med rundt 7 prosent (Leknes
2016).

Befolkningens alderssammensetning kom-
mer i &rene framover til & endre seg vesentlig.
Stadig gkende levealder, kombinert med de
store barnekullene fraetterkrigstiden, betyren
kraftig vekst i de eldste aldersgruppene. Sta-
tistisk sentralbyré (SSB) har anslétt at andelen
av befolkningen som er 70 &r og eldre vil
oke fra 11 prosent i dag til 19 prosent i 2060
(Tennesen mfl. 2016). Samtidig som hay leve-
alder betyr at folk er ved god helse og at vi
har gode velferdsordninger, betyr en starre
andel eldre ogsa at det er flere som blir syke
0g som vil ha behov for helse- og omsorgs-
tjienester. Nedgangen i andelen personer i
yrkesaktiv alder sammenlignet med andelen
personer i yrkespassiv alder, vil bli en utfor-
dring for personellsituasjonen i helse- og
omsorgssektoren sa vel som for gvrig verdi-
skaping og velferdsutvikling.

Framskrevet folkemengde i aldersgrupper 70 ar og eldre, hovedalternativet
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ARBEIDSKRAFTEN | KOMMUNESEKTOREN
Medarbeiderne i kommunal sektor utgjer en femtedel av alle syssel-
satte i Norge. Dette er en andel som har holdt seg relativt stabil over
tid (SSB 2016). Ifelge KS’ Personaladministrativt informasjonssystem
(PAl-registeret) var det i 2015 registrert i underkant av 460.000
ansatte i kommunesektoren. Fordi mange arbeider deltid, tilsvarer
o dette omtrent 362.000 arsverk. | kommunene var det totalt om lag
419.000 ansatte som utferte 325.000 arsverk. | fylkeskommunene
utferte de 42.000 ansatte drayt 37.000 arsverk.

o Helse og omsorg og undervisning utgjer de sterste tjeneste-
omradene. Her ble det utfart henholdsvis 136.500 og 126.000 ars-
verki2015. Helse- og omsorgssektoren har hatt den sterste gkningen
i antall &rsverk det siste aret med om lag 2.150. Undervisning og
barnehage har hatt en noe svakere vekst.

I kommunene jobber over halvparten av de ansatte deltid. Beregninger
utfart av KS viser at rekrutteringsbehovet for ulike yrkesgrupper vil re-
duseres vesentlig om stillingsstarrelsene ekes. En gkning i giennom-
snittlig stillingssterrelse pa 5 prosentpoeng fram mot 2026 for yrkes-
grupper i helse- og omsorgssektoren, kombinert med en svak gkning
i avgangsalderen til samtlige ansatte, vil redusere behovet for antallet
rekrutteringer med ca. 27.000.!

FIG. 2
Sysselsatte personer etter sektor
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1VYrkesgruppene som regnestykket baserer seg pa er sykepleiere, helsefagarbeidere, vernepleiere/miligterapeuter og ufagleerte i helse- og omsorgssektoren.
For mer informasjon om rekrutteringsbehovet, se http://Awww.ks.no/fagomrader/Arbeidsgiver/analyse-og-statistikk/
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FIG. 3
Utvikling i antall stillinger, ansatte og arsverk i kommuner og fylkeskommuner
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Andel avtalte arsverk i kommuner og fylkeskommuner etter tjienesteomrader
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77 prosent av de ansatte i kommunesektoren er kvinner.
Det er spesielt tienesteomradene helse og omsorg og
oppvekst som har flest kvinner, mens det i teknisk sektor
er en betydelig overvekt av menn.

EN KVINNEDOMINERT SEKTOR

| kommunesektoren er 77 prosent av de
ansatte kvinner. | kommunene er andelen 78
prosent, og i fylkeskommunene er den 60
prosent. Det er spesielt tjienesteomradene
helse og omsorg og oppvekst som har flest
kvinner,mensdetiteknisksektorerenbetydelig
overvekt av menn (PAI 2016).

En tredjedel av kommunene har iverksatt
tittak for & rekruttere flere menn til tjeneste-
omréder dominert av kvinner, og da seerlig
innen oppvekst og helse og omsorg. Dette
er en gkning pa dreyt 9 prosentpoeng fra
2012. Tiltakene har veert av flere typer: «aktiv
0g bevisst rekruttering», «sokere fra det
underrepresenterte kjonn prioriteres der to
sokere er like godt kvalifisert» og «kvalifiserte
sokere fra det underrepresenterte kjgnn inn-
kalles til intervju». 65 prosent av kommunene
som har iverksatt tiltak rapporterer likevel
at de «i liten grad» har lykkes med a oke
andelen menn, mens bare 2,5 prosent «i
meget stor grad» har oppnadd enskede re-
Sultater.

23 prosent av fylkeskommunene og 12 pro-

sent av kommunene rapporterer at de har
iverksatt tiltak for & rekruttere flere kvinner til
mannsdominerte sektorer. | 2012 var denne
andelen 12 prosent for bade kommuner og
fylkeskommuner. For kommunenes del gjeld-
er tilttakene spesielt forsek pa & fa flere kvin-
ner inn i administrasjon og teknisk sektor.
Fylkeskommunene har pa sin side prioritert &
oke kvinneandelen innenfor administrasjon.
Droyt halvparten av kommunene og 2 av 3
fylkeskommuner sier de «i ganske stor grad»
har lykkes med & gke kvinneandelen.

LIKESTILLING OG ARBEIDSLIV

Norge har en hey yrkesaktivitet sammen-
lignet med andre land. Ifelge SSBs arbeids-
kraftundersokelse utgjorde arbeidsstyrken
70,8 prosent av befolkningen i alderen 15-74
ari2. kvartal 2016.2 Det hoye sysselsettings-
nivaet, malt til 67,4 prosent i samme periode,
skyldes i hovedsak at arbeidsdeltakelsen
blant kvinner og eldre er hgy. Syssel-
settingsandelen for menn og kvinner var pa
henholdsvis 69,6 og 65,0 prosent, mens
arbeidsledigheten for menn og kvinner var
henholdsvis 5,8 og 3,6 prosent.

2 Arbeidsstyrken er summen av sysselsatte og arbeidsledige — med andre ord antallet personer som tilbyr sin arbeidskraft i markedet.
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Kjonnsfordelingen blant de ansatte i kommuner og fylkeskommuner

Ifelge SSBs indikatorer for kjennslikestilling
har forskjellene mellom menn og kvinner
blant annet i arbeidsdeltakelse og inntekt
blitt mindre over tid.> Graden av likestilling
har geografiske variasjoner som viser
seg ved at kommuner pa Ostlandet og i
Nord-Norge skarer heyere pa indikatorene,
mens kommuner pé Serlandet og Ser-Jst-
landet skarer lavere.

Generelt sett jobber kvinner oftere deltid og
i omsorgsyrker, og er i mindre grad ansatt i
lederstillinger enn menn. Vi ser likevel en ok-
ning i andelen kvinnelige ledere i kommunal
sektor.* Kvinner tar ogsé i sterre grad heyere
utdanning.®

23 %

KILDE: PAI 2016

ALDERSSAMMENSETNING I
KOMMUNESEKTOREN

| 2015 var gjennomsnittsalderen blant de
ansatte i kommunene og fylkeskommunene
henholdsvis 44,9 og 48,9 &r (PAl 2016). Til
sammenligning var gijennomsnittsalderen for
alle sysselsatte i landet 41,9 &r.°

Trenden for det siste tidret er at det har blitt
flere yngre og eldre arbeidstakere i kom-
munesektoren. Aldersgruppen 40-49 ar er
starst og star samlet sett for 28,3 prosent
av arsverkene i kommunal sektor. | 2015
var andelen arsverk utfort av ansatte eldre
enn 59 ar 17,6 prosent i fylkeskommunene.
| kommunene ble 12 prosent av arsverkene
utfert av ansatte eldre enn 59 ar (PAI 2016).

#For mer om SSBs indikatorer for kjgnnslikestiling, se https://www.ssb.no/befolkning/statistikker/likekom/aar
“Dette omtales naermere i kapittelet Arbeidsgiverstrategier og ledelse.

5For mer om Kjgnnslikestiling og arbeidsmarked, se
http://ssb.no/befolkning/artikler-og-publikasjoner/kjonnsdelt-arbeidsmarked-tross-kvinnenes-utdanningsforsprang
8 Gjennomsnittsalder for sysselsatte i alderen 15-74 &r, hele landet (SSB 2016).
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FIG. 6
Andel kommuner som har iverksatt tiltak for & rekruttere flere menn til kvinnedominerte sektorer,
arene 2012-2016
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FIG. 7
Andel arsverk i kommuner og fylkeskommuner utfort av ulike aldersgrupper
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59 prosent av kommunene beskriver det som
«meget» eller «ganske» utfordrende a rekruttere til
sykepleierstillinger, mens 55 prosent opplever det
meget/ganske utfordrende a rekruttere spesial-
sykepleiere.

TURNOVER

| lopet av de siste fire arene har kommuner
og fylkeskommuner i giennomsnitt hatt en
turnover pa 12,1 prosent.” Dette innebasrer
at av 100 personer som er ansatt ett ar, er
det omtrent 12 personer som ikke er ansatt i
en kommune eller fylkeskommune éaret etter.

Andelen som slutter varierer betydelig
mellom ulike aldersgrupper. Arbeidstakere
under 25 &r har en turnover pa hele 38,6
prosent. Andelen som slutter reduseres
deretter gradvis med eokende alder fram til
gruppen 55-59 ér, hvor turnover er pa 5,1
prosent. Andelen stiger sa til 20,8 prosent
for gruppen «60 &r og eldre». Hay turnover
for den eldste aldersgruppen skyldes i ve-
sentlig grad at det er mange her som forlater
arbeidslivet. Tilbeyeligheten til & bytte jobb
blir med andre ord mindre jo eldre en blir.

Ogsa mellom ulike stillingsgrupper finnes det
betydelige forskjeller i andelen som forlater
sektoren. For adjunkter og lektorer var samlet
turnover pa 6,4 prosent. Deretter folger le-
dere med 7,0 prosent. | andre enden av ska-
laen finner vi ansatte i stillinger uten saerskilt
krav om utdanning, som har en turnover pa
21,0 prosent.

"Med turnover menes her andel som slutter.

DAGENS REKRUTTERINGS-
UTFORDRINGER

Kommunale arbeidsgivere oppgir sykepleiere
somdenyrkesgruppen det ervanskeligst are-
kruttere. 59 prosent av kommunene beskriver
det som «meget» eller «ganske» utfordrende
a rekruttere til sykepleierstilinger, mens 55
prosent opplever det meget/ganske ut-

o

fordrende a rekruttere spesialsykepleiere.
Andre yrkesgrupper som oppgis a veere
krevende for kommunene & rekruttere er
leger, psykologer, ingeniarer og vernepleiere.
Blant fylkeskommuner framstar yrkesfaglee-
rere, tannleger og psykologer som gruppene

det er storst vansker med & rekruttere.

Bade kommuner og fylkeskommuner har
lenge hatt utfordringer med & rekruttere in-
genigrer og sivilingenigrer. | 2012 oppga 85
og 71 prosent av kommunene og fylkeskom-
munene det som meget/ganske utfordrende
a rekruttere disse gruppene. | arets undersoe-
kelse oppgir 43 prosent av kommunene det
som meget/ganske utfordrende & rekruttere
ingenigrer, og 37 prosent oppgir det som
meget/ganske utfordrende & rekruttere sivil-
ingenigrer. Vi ser imidlertid klare geografiske
variasjoner, hvor kommunene i Rogaland,
Hordaland og Vest-Agder naturlig nok har
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FIG. 8
Turnover i kommuner og fylkeskommuner etter aldersgrupper
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FIG. 9
Turnover i kommuner og fylkeskommuner, etter Hovedtariffavtalens stillingsgrupper
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FIG. 10
Opplever kommunen det som utfordrende a rekruttere folgende yrkesgrupper i dag,
i tilfelle hvor utfordrende? N = 241
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sterst tilgang pa bade ingenigrer og sivilinge-
nigrer, mens kommunene i Nord-Trgndelag
og Troms har sterst rekrutteringsutfordrin-
ger. Denne utviklingen gjenspeiler NAVs
beskrivelse av arbeidsmarkedssituasjonen i
disse fylkene. Ifelge SSB (2016) har relativt
mange som sluttet i petroleumsnaeringen i
2015 gatt over til naeringen offentlig admini-
strasjon, hvor vi blant annet finner teknisk
etat i kommuner.®

Arbeidsgivermonitorens beskrivelse av tilgan-
gen pa ingenierkompetanse over tid, virker
a4 sammenfalle med resultatene fra Norges

ingenier- og teknologiorganisasjon (NITO)
sine arlige behovsundersekelser. NITOs
behovsundersakelser, som utferes av Ipsos,
kartlegger hvor stor andel av arbeidsgiverne
som opplever det vanskelig & fa tak i riktig
ingeniorkompetanse. Denne andelen har
vaert nedadgéende siden 2013, og hadde
fra i fior til i & en markant nedgang fra 53 til
34 prosent. Undersekelsen viser imidlertid at
kommunale arbeidsgivere er blant dem som
har det vanskeligst pa dette omradet, og at
behovet hovedsakelig er innen bygg, vann
0g avlep.

8For mer om dette, se _https://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/artikler-og-publikasjoner/hvor-jobber-de-som-sluttet-i-petroleumsnaeringene
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FIG. 11
Opplever fylkeskommunen det som utfordrende a rekruttere folgende yrkesgrupper i dag,
i tilfelle hvor utfordrende? N = 13
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FIG. 12
Framskrevet antall arsverk per tjenesteomrade i kommunal sektor fram mot 2026
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Dersom vi antar at gjennomsnittlig stillingsstorrelse,
avgangsalder, produktivitet og turnover holder seg
stabilt fram mot 2026, vil det vaere behov for ca. 60.000
flere ansatte i 2026 enn det er i dag.

REKRUTTERINGSBEHOV FRAM MOT
2026

KS lager érlig analyser av framtidig rekrutte-
ringsbehov i kommunesektoren. Beregning-
ene, som utfares ved hjelp av KS’ rekrutte-
ringsmodell, gir prognoser over behovet for
arsverk og ansatte ti ar fram i tid.° Modellen
kan benyttes av hver enkelt kommune for &
estimere framtidig behov for rekruttering.

Bare for at kommuner og fylkeskommuner
skal kunne opprettholde dagens niva pa de
kommunale tienestene, uten & ta heyde for
nye mater & lase morgendagens oppgaver
pa, vil det vesre behov for ca. 45.000 flere
arsverk i 2026 enn det er i dag. Dette tilsva-
rer en gkning pa& 12,4 prosent, og er basert
pa en forventet befolkningsvekst pa 9,8
prosent.” Det at behovet for arsverk vil oke
raskere enn befolkningsveksten i lgpet av ti-
arsperioden, kommer som en felge av alders-
sammensetningen i befolkningen. Flere eldre
i &rene framover betyr at helse- og omsorgs-
sektoren, en arbeidskraftintensiv sektor, vil
mate stor ettersparsel.

Behovet for arsverk i de ulike tjenesteom-
radene kommer til & utvikle seg sveert ulikt.

Dette vil medfere endring i andelen arsverk
som de respektive sektorene utgjer av totalt
antall &rsverk. Vedinngangentil 2016 utgjorde
helse- og omsorgssektoren i underkant av
38 prosent av totalt antall arsverk. Fram mot
2026 forventes denne andelen & gke til neer-
mere 42 prosent. Undervisningssektoren vil i
samme periode reduseres fra ca. 35 prosent
av totalt antall &rsverk til om lag 32 prosent.
De ovrige omradene forventes a utgjore
mellom 0,1 og 0,5 prosentpoeng mindre enn
de gjer per i dag.

Néar det gjelder behovet for ansatte, er det
mange faktorer som kan pavirke behovet —
0g mange av disse faktorene vil mest sann-
synlig endre seg over tid. Om en tar hgyde
for usikkerheten i disse, vil behovet for
ansatte i 2026 ligge et sted mellom 500.000
og 540.000 personer. Dersom vi antar at
gjennomsnittlig  stillingssterrelse, avgangs-
alder, produktivitet og turnover holder seg
stabilt fram mot 2026, vil det veere behov for
ca. 60.000 flere ansatte i 2026 enn det er i
dag.

9 For & beregne rekrutteringslbehovet tar modellen utgangspunkt i en rekke forutsetninger, blant annet basert pé historiske data om alderssammen-
setningen i befolkningen og blant de ansatte, giennomsnittlig stilingssterrelse, avgangsalder, sykefraveer, m.m.

10 For mer informasjon om rekrutteringsmodellen, samt utfyllende artikler og analyser, se http://www.ks.no/fagomrader/Arbeidsgiver/analyse-og-statistikk/
" Den forventede befolkningsveksten er basert pa hovedalternativet i SSBs framskrivinger av befolkningsveksten.




| lopet av de siste fire arene har
kommuner og fylkeskommuner i
gjennomsnitt hatt en turnover pa
12,1 prosent.
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Kommunesektoren ma rekruttere og beholde relevant og kompetent arbeidskraft,
og samtidig bidra til fornyelse av tjenester og arbeidsformer.

Det er behov for en arbeidsgiverpolitikk som sikrer mangfold og likestilling, med
like muligheter til & delta og utvikle seg i arbeidslivet for kvinner og menn.

Det er viktig med tiltak som stimulerer menn til & soke arbeid i helse- og omsorgs-
sektoren og i skoler/barnehager.
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Hayt sykefraveer og en hoy andel deltidsansatte er fortsatt de sterste
arbeidsgiverutfordringene for kommunene. For fylkeskommunene derimot
er lederrekruttering den sterste utfordringen. Ansatte | kommuner 0og
fylkeskommuner skérer fremdeles hayest pé arbeidsglede i Norge.
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ARBEIDSGIVERSTRATEGI SOM
VERKTQY FOR UTVIKLING

Om lag 64 prosent av kommunene og 12
av de 13 fylkeskommunene som i ar tok
del i Ipsos’ sparreundersokelse har vedtatt
en arbeidsgiverstrategi. Dette er tilnaermet
uendret sammenlignet med det kommuner
og fylkeskommuner svarte i 2012. | tidligere
undersokelser er god forankring trukket fram
som en sentral faktor for & oppné effekter av
arbeidsgiverstrategien. Kommunene oppgir i
sterst grad & ha forankret arbeidsgiverstrate-
gien i rddmannens ledergruppe, kommune-
styret, administrasjonsutvalg og hos Htillits-
valgte. Blant fylkeskommunene er arbeids-
giverstrategien seerlig forankret i fylkesrad-
mannens ledergruppe, administrasjonsut-
valg, HR og blant tillitsvalgte.

Av kommunene og fylkeskommunene som
har en vedtatt arbeidsgiverstrategi, oppgir
henholdsvis 77 og 92 prosent at de «i meget
stor grad» eller «i ganske stor grad» har opp-

19

nadd enskede resultater. Nesten 7 av 10
kommuner oppgir at arbeidsgiverstrategien
gir bedre lederskap. 3 av 5 framhever styrket
samarbeid som en positiv effekt. Gkt evne til
a beholde og utvikle medarbeiderne skarer
ogsa relativt hoyt, og det samme gjor med-
arbeider- og utviklingssamtaler.

Fylkeskommunene rapporterer i stor grad det
samme som kommunene. | tillegg stér bedre
evne til & rekruttere fram som en gevinst
i flere fylker — sammenlignet med 2015 ser vi
her en tydelig gkning. Kommunene og fylkes-
kommunene opplever i mindre grad at ar-
beidsgiverstrategien har bidratt til gkt evne til
nyskapning og utvikling.

DE STORSTE ARBEIDSGIVERUTFOR-
DRINGENE - | DAG OG FRAMOVER
Kommuner og fylkeskommuner rapporterer
om til dels ulike arbeidsgiverutfordringer. For
kommunene er det —i liknet med tidligere ar —
seerlig hoyt sykefraveer, hay andel deltidsan-

Forankring av arbeidsgiverstrategi i kommuner og fylkeskommuner

Fylkesradmannens/
radmannens ledergruppe

Fylkesting/kommunestyre
Tillitsvalgte
Administrasjonsutvalg
HR

@vrige ledere

Fylkesutvalg/
formannskap

Blant ansatte

Annen forankring

0%

20 % 40 % 60 %

80 %

Fylkeskommuner (N=12)

. Kommuner (N=155)

KILDE: IPSOS 2016
100 %
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FIG. 14
Hvilke resultater har kommunen/fylkeskommunen oppnadd med arbeidsgiverstrategien?

Bedre lederskap | Fylkeskommuner (N=11)
Styrket samarbeid |
@kt evne til & utvikle medarbeiderne GGG . AL (N:1 20)
Medarbeider- og utviklingssamtaler
@kt evne til & beholde medarbeidere GGG
Redusert sykefraveer
Styrket omdgmme
Bedre evne til & rekruttere GG
Flere som arbeider heltid
Okt avgangsalder
Nyskapning/utvikiing

Andre resultater KILDE: IPSOS 2016

0% 20 % 40 % 60 %

satte, rekruttering av toppledere og evne til
innovasjon og nyskapning som fortoner seg
utfordrende. Lederrekruttering og evne til
innovasjon og nyskapning framstar mest ut-
fordrende ogsa for fylkeskommunene, etter-
fulgt av organisering, mangfold og inklude-
ring.

Av temaene som oppleves som minst utfor-
drende skiller spesielt samarbeidet med tillits-
valgte seg ut for kommunene. Dette har veert
tilbakemeldingen hvert ar siden 2012, og
viser at administrativ ledelse opplever sam-
arbeidet med de tillitsvalgte som bra. Ogsé
seniorpolitikk er et tema som arter seg som
lite utfordrende. For de to siste &rene har i til-
legg evnen til & beholde fagpersonell merket
seg ut som et tema relativt fa opplever
som utfordrende. Blant fylkeskommunene er
det seerlig hoy andel av ufagleerte og deltids-
ansatte, og samarbeid med tillitsvalgte, som
de siste fem &rene har veert temaer det er
knyttet lite utfordringer til.

80 % 100 %

Ogséd pa spersmal om hva som blir de
sterste arbeidsgiverutfordringene framover,
oppgir kommuner og fylkeskommuner gans-
ke ulike svar. | kommunene er det seerlig
hoyt sykefraveer, rekruttering av fagpersonell
og evne til innovasjon og nyskapning som
antas a bli mest utfordrende fram mot 2020.
Fylkeskommunene oppgir i sterst grad ar-
beidsgiverutfordringer framover knyttet til re-
kruttering av virksomhetsledere, evne til inn-
ovasjon og nyskapning samt organisering.

FLERE KVINNER | LEDERSTILLINGER

| 2015 var det omtrent 9.400 ledere i kom-
munesektoren. Dette omfatter toppledere,
sektorledere og virksomhetsledere. Som de
overste administrative lederne, erradmenn og
fylkesradmenn topplederne i kommunesek-
toren. Sektorlederne er for eksempel helse-
og omsorgssjefer, skolesjefer og ledere av
teknisk sektor, mens virksomhetslederne
er ledere for institusjoner som skoler, syke-
hjem, barnehager, bibliotek o.l. Den sterste
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FIG. 15
Oppleves folgende arbeidsgivertema som utfordrende for kommunen i dag,
i tilfelle hvor utfordrende? N = 241

Sykefraveer -
Hoy andel deltidsansatte -

Evne til innovasjon og nyskapning -

Rekruttering av toppledere -

Rekruttering av mellomledere -

. Meget utfordrende

Ganske utfordrende

. Litt utfordrende

Ikke utfordrende

Rekruttering av virksomhetsledere -
Ledelse .
Kompetanseutvikling/kompetansemobilitet I
Mangfold og inkludering I
Loennspolitikk I

|dentitet og omdomme [ | Vet ikke
Hoy andel ufagleerte l
Rekruttering av fagpersonell I
Organisering I _
Seniorpolitikk I _
Etikk og samfunnsansvar I _
Beholde fagpersonell I _
Motivasjon I _
Samarbeid med tillitsvalgte I _ IPSOS 2016
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FIG. 16
Oppleves folgende arbeidsgivertema som utfordrende for fylkeskommunen i dag,
i tilfelle hvor utfordrende? N = 13

Rekruttering av virksomhetsledere _ _ Meget Utfordrende
Rekruttering av mellomledere - _
Rekruttering av toppledere _ _
Evne til innovasjon og nyskapning _ _ Ganske utfordrende
Mangfold og inkludering - _
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Litt utfordrende

Ledelse
Orgarisorng 1 ke utfordrenae
Lonnspolitikk

Sykefravaer Vet ikke
Samarbeid med tillitsvalgte
Seniorpolitikk

Rekruttering av fagpersonell
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Etikk og samfunnsansvar
Hoy andel deltidsansatte

Hoy andel ufagleerte

Motivasjon
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KILDE: IPSOS 2016
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gruppen av ledere er virksomhetsledere, og
ved inngangen til 2016 var det i overkant av
7.000 virksomhetsledere i kommunal sektor.
Sektorlederne utgjorde om lag 1.900.

Andelen kvinner i lederstillinger gker péa alle
ledernivéer. Selv om andelen kvinnelige rad-
menn har gkt siden 2009, er menn fremdeles
i flertall blant topplederne med 73 prosent.
Dette gjelder uansett kommunesterrelse.
Ogsé i fylkeskommunene er det en overvekt
av menn blant topplederne.

| 2015 var andelen mannlige sektorledere 41
prosent, noe som er en nedgang pa 7 pro-
sentpoeng siden 2009. Denne reduksjonen
kan tilskrives en nedgang av mannlige sektor-
ledere innen hvert av tjienesteomradene. Den
klart starste andelen mannlige ledere finner
vi i teknisk sektor med 81,5 prosent. Dette
er likevel en markert nedgang fra 2009, da
den var 91 prosent. Lavest andel mannlige
ledere finner vi i barnehagesektoren med 5,1
prosent.

74 prosent av alle virksomhetsledere er kvin-
ner. Slik som for sektorledere, varierer ande-
len kvinnelige virksomhetsledere til dels stort
mellom tjenesteomradene, og gjenspeiler til

TABELL 1
Kjonnsfordelingen for ulike lederniva i kommuner og fylkeskommuner, drene 2009
og 2015
Andel kvinner (%) Andel menn (%)

2009 2015 2009 2015
Toppledere 18 % 27 % 82 % 73 %
Sektorledere 52 % 59 % 48 % 41 %
Virksomhetsledere 68 % 74 % 32 % 26 %
KILDE: PAI 2016

en viss grad kjennsfordelingen for gvrig.'

Ledere generelt har en noe hayere gjennom-
snittsalder og et lavere sykefraveer enn
ansatte for gvrig i kommunal sektor.

TILTAK FOR A STYRKE LEDERKOMPE-
TANSEN

Samtlige av fylkeskommunene og 93 pro-
sent av kommunene har i lopet av de to siste
arene iverksatt tiltak for & styrke kompe-
tansen blant ledere. Dette er tilsvarende det
vi sé for fylkeskommunene i 2012, og en
okning pé 5 prosentpoeng for kommunene.
Utarbeidelse, bearbeiding og forankring av
egen lederstrategi er det viktigste tiltaket for &
styrke lederkompetansen i bade kommune-
ne og fylkeskommunene. Interne leder-
programmer oppgis fortsatt som viktig, men
i betydelig mindre grad sammenlignet med
2012. Deretter folger ledernettverk pé tvers
av sektorer og ekstern lederoppleering. Kun
2 prosent av kommunene og ingen av fylkes-
kommunene oppgir at de anser lederstette
som mentorordning, coaching, veiledning
og radgiving som det viktigste tiltaket. Det
samme gjelder systematisk maling og belen-
ning av ledernes prestasjoner.

12 For mer personalstatistikk om sektorledere, se_http://www.ks.no/fagomrader/Arbeidsgiver/analyse-og-statistikk/lonn-og-sysselsetting/
'8 For mer personalstatistikk om virksomhetsledere, se http://www.ks.no/fagomrader/Arbeidsgiver/analyse-og-statistikk/lonn-og-sysselsetting/
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Avdesomharsattiverktiltak, svarerioverkant
av 77 prosent av kommunene og 12 fylkes-
kommuner at de «i meget stor grad» eller «i
ganske stor grad» har oppnadd gnskede re-
Sultater av tiltakene. Dette er omtrent tilsva-
rende som i 2015.

MESTRINGSORIENTERT LEDELSE

KS’ nye medarbeiderundersokelse, 10-FAK-
TOR, er et méle- og utviklingsverktay for
bade ledere og medarbeidere. Undersokel-
sen omfatter ti faktorer som dels maler med-
arbeidernes oppfatninger av viktige forhold
pa arbeidsplassen, og dels méler medarbei-
dernes holdninger til jobben de har. Under-
sekelsen bygger pa forskning om hva som
er viktige innsatsfaktorer for & oppné gode
resultater, og skal slik danne grunnlag for
utvikling pa bade medarbeider-, organisa-
sjons- og lederniva.™

En av de ti faktorene er mestringsorientert
ledelse, her definert som ledelse som vekt-
legger at den enkelte medarbeider skal fa
utvikle seg og bli best mulig ut fra sine egne
forutsetninger, slik at medarbeideren opple-
ver mestring og vyter sitt beste.

Hver av de ti faktorene méles pé en skala fra
1 til 5, hvor 5 er beste verdi. Basert pa droyt
47.300 svar er giennomsnittet for mestrings-
orientert ledelse blant samtlige deltakende
pé landsbasis 3,9. For de utvalgte tieneste-
omrédene i figur 18 ligger resultatene relativt
tett, og strekker seg fra 3,8 (hjiemmetjeneste-
ne i helse- og omsorgssektoren og tekniske
virksomheter) til 4,1 (barnehagesektoren).

HOY ARBEIDSGLEDE | KOMMUNE-
SEKTOREN

Global Employee and Leadership Index
2016 (Ennova 2016) viser at ansatte i kom-

Hva er det viktigste tiltaket kommunen/fylkeskommunen i Igpet av det siste aret har
iverksatt for & styrke kompetansen blant ledere?

Utarbeidelse, bearbeiding og forankring av egen |1

lederstrategi (verdier, forventninger og krav)

Interne lederprogrammer |

Ledernettverk pa tvers av sektorer I
Ekstern lederoppleering ]

(videreutdanning, kurs etc.)

Ledernettverk innenfor sektor ]

Lederstatte (mentorordninger, coaching,
veiledning, radgiving)

Systematisk méling og belenning
av ledernes prestasjoner

Hospiteringsordninger
Andre tiltak

0% 5% 10 % 15 % 20 % 25 % 30 % 35 % 40 %

KILDE: IPSOS 2016

Fylkeskommuner (N=13) . Kommuner (N=224)

4 For mer informasjon om 10-FAKTOR, se www. 10faktor.no/ks/hjem/




24 KAP 2 ARBEIDSGIVERSTRATEGIER OG LEDELSE

muner og fylkeskommuner fortsatt har den heyeste arbeidsgleden i Norge.'® For attende ar
pé rad skarer kommunal sektor hayere pa indeksen enn bade statlig og privat sektor. Indeks-
en baserer seg pa spersmal knyttet til de syv innsatsomradene: omdemme, overordnet
lederskap, neermeste leder, samarbeid, det daglige arbeidet, lanns- og ansettelsesforhold,
og faglig og personlig utvikling.

FIG. 18
Landsgjennomsnitt for mestringsorientert ledelse, etter utvalgte tjenesteomrader

50

Alle ansatte
4,5 Administrasjon
4,0 Barnehage

85 . Helse og omsorg, institusjon

3,0 Helse og omsorg, hjemmetjeneste

2,5 Skole, barnetrinn

20 . Skole, ungdomstrinn

. Teknisk virksomhet

KILDE: KOMMUNEFORLAGET 2016

FIG. 19
Indeks for arbeidsglede innen ulike sektorer

& Kommunal sektor

72 . Statlig sektor

70 /—7\>x\</ / . Privat sektor
68 f d

66

64

KILDE: ENNOVA 2016
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'S Global Employee and Leadership Index 2016 er basert pé svarene fra 5.500 ftilfeldig utvalgte norske medarbeidere, og méler arbeidsgleden pé en
skala fra O-100.
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Kommunene skal veere arbeidsgivere med hay grad av tillit, godt
samspill mellom folkevalgte og administrasjon og med de beste lederne.

Kommunesektoren skal framstd som en attraktiv arbeidsplass for kompetente og
selvstendige medarbeidere giennom bruk av oppdatert kunnskap og en strategisk
arbeidsgiverpolitikk.

God ledelse handler om & vise gjiennomferingskraft, mestre styring, veere tydelig i

rollen som leder og legge til rette for mestring og motivasjon hos medarbeidere. |

tillegg er det viktig a bygge en kultur for nyskapning og leering, godt arbeidsmilje
0g hgy etisk bevissthet.

Det er et mal at 50 prosent av toppledelsen i kommuner og fylkeskommuner
er kvinner.



Utdanning og
kompetanse

Utdanningsnivaet i kommmunesektoren er heyt og stadig gkende. Andelen nye
lzerlinger oker — saerlig innen helse- og oppvekstfag. De aller fleste kommuner og
fylkeskommuner oppfordrer til og tilrettelegger for at medarbeidere kan ta fagbrev.



TABELL 2
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HOYT OG GKENDE UTDANNINGSNIVA | KOMMUNE-
SEKTOREN

Flertallet av de ansatte i kommunesektoren har utdanning fra univer-
sitet eller hegskole. | fylkeskommunene utferes 73,5 prosent av ars-
verkene av medarbeidere med hayere utdanning, og i kommmunene
er tilsvarende andel nasrmere 50 prosent. 31 og 19,6 prosent av ars-
verkene i henholdsvis kommunene og fylkeskommunene utfares av
medarbeidere med fagbrev eller tilsvarende kompetanse. Malt i andel
arsverk har det de to siste arene veert sterst okning i bidraget fra
ansatte med universitets- eller hagskoleutdanning av heyere grad.
Det er imidlertid til dels store fylkesvise variasjoner i medarbeideres
utdanningsbakgrunn (PAI 2016).

SAMARBEID MED UNIVERSITET OG

HOGSKOLER

12 av de 13 fylkeskommunene som deltok i &rets sperreunderse-
kelse har samarbeidsavtaler med universitets- og hegskolesektoren
(UH-sektoren). Av disse har samtlige inngatt samarbeid innen omra-
det oppvekst og utdanning, mens et fatall har gjort det samme innen
helse og omsorg og teknisk sektor.

Andel arsverk per utdanningsniva i kommuner og fylkeskommuner, drene 2011 og

2015

Grunnskole

Videregaende skole/
fagoppleering

Universitet/hagskole, lavere

grad

Universitet/hagskole, hayere

grad

Ubestemt

KILDE: PAI 2016

Fylkeskommuner Kommuner
2011 2015 2011 2015
53 % 4,4 % 14,2 % 12,7 %
16,5 % 19,6 % 29,5 % 31,0 %
43,9 % 46,2 % 421 % 44,6 %
22,1 % 27,3 % 3,9 % 53 %
12,3 % 2,5% 10,3 % 6,4 %

27
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Ifolge KarriereBarometeret 2015 er teknologistudenter mer positive
til & arbeide i offentlig sektor enn hva tilfellet har vaert tidligere.

Av kommunene som har respondert, oppgir
om lag halvparten & ha inngéatt samarbeids-
avtaler. Dette er tilsvarende som i 2012.
Kommunene samarbeider i storst grad med
UH-sektoren innen omradene helse og om-
sorg samt oppvekst og utdanning. 16 prosent
av kommunene har samarbeid innen teknisk
sektor. | Fafo-rapporten Strategisk rekrutte-
ring av unge til kommunal sektor fra 2016
blir samarbeid og kontakt med hogskoler
trukket fram som et viktig tiltak for rekrutte-
ring av unge.

Ifolge KarriereBarometeret 2015 er teknolo-
gistudenter mer positive til & arbeide i offent-
lig sektor enn hva tilfellet har veert tidligere.'®

SAMARBEID GIR GODE RESULTATER
Kommunesektoren har sterst gevinster av
samarbeid med universitet og hagskoler
nar det gjelder a utvikle utdanningene i trad
med egne behov, okt veilederkompetanse
og okt samarbeid om forskning og fagut-
vikling. Sammenlignet med fiorérets funn,
ser vi sterst endring for kommunene nar det
gjelder personalutveksling og hospitering.
Her ser vi en 10 prosentpoengs ekning i an-
delen som oppgir dette som et resultat. For
fylkeskommunene er den sterste endringen
fra i fior at andelen som framhever okt vei-
lederkompetanse har gatt ned fra 63 til 42
prosent.

BEHOV FOR KOMPETANSE FRA
FAGSKOLEUTDANNINGER
Fagskoleutdanninger er yrkesrettede utdan-
ninger som bygger pa fullfert videregéende
oppleering eller tilsvarende realkompetanse,
og har en varighet pa inntil 2 ar. Et flertall av
kommunene opplever behov for kompetanse
fra fagskoleutdanninger innen helse og om-
sorg og oppvekst. Mer enn 7 av 10 kommu-
ner har «i meget stor grad» eller «i ganske
stor grad» behov for slik kompetanse.
Tilsvarende andeler var i 2015 og 2014 noe
sterre da henholdsvis 78 og 76 prosent gav
uttrykk for et slikt behov. | underkant av 77
prosent av fylkeskommunene har «i liten
grad» eller «ikke i det hele tatt» det samme
behovet.

FLERE FAR LAREPLASS

Om lag 2 av 3 kommuner har iverksatt tiltak
for & gke antallet lserekontrakter i egne virk-
somheter. Det er en gkning sammenlignet
med 2015. 69 prosent av fylkeskommunene
har gjort det samme.

Fordelingen av leerekontrakter mellom privat,
statlig og kommunal sektor samsvarer i stor
grad med starrelsene pa de respektive sekto-
rene malt i antall ansatte. Kommunesektoren
stéar for hver femte laerekontrakt. Det store
flertallet av kontrakter, 71 prosent, finnes
i privat sektor, mens statlig sektor stér for 7

6 For mer om dette, se https.//karrierestart.no/karrierebarometeret/1115-studentene-trekker-mot-offentlig-sektor-karrierebarometeret-2015
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FIG. 20
Hvilke resultater har kommunen/fylkeskommunen oppnadd gjennom samarbeidet med
universitets- og hoggskolesektoren?

Fylkeskommuner (N=12)

Utvikling av utdanningstilbud i trad med sektorens behov
@kt veilederkompetanse . Kommuner (N=119)

@kt samarbeid om forskning og fagutvikling

Utvikling av flere praksisplasser

Dimensjonering av studietilbud i trad med sektorens behov
Dkt personalutveksling og hospitering

Andre resultater

Ingen resultater

Vet ikke

0% 20 % 40 % 60 % 80 % KILDE: IPSOS 2016

FIG. 21
Andel kommuner som oppgir & ha iverksatt tiltak for & gke antall lzerekontrakter, drene 2012-2016
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FIG. 22
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Godkjente laerekontrakter fordelt etter sektor

2%

prosent. Det er imidlertid store variasjoner
bade mellom fylkeskommunene og mellom
ulike utdanningsprogram nar det gjelder om-
fanget av inngétte lasrekontrakter. Pa lands-
basis gkte antallet kontrakter med 8 prosent
i perioden 2011-2015. | kommunal sektor
var det i 2015 hele 29 prosent flere nye leer-
linger enn i 2011, og innen helse- og opp-
vekstfag har det i samme periode veert en
gkning i antall leerlinger pa 37 prosent.

Ved utgangen av 2015 var det totalt 38.950
lopende leerekontrakter. Samtidig var det
omtrent 28.000 nye sakere til leereplasser.
Det ble inngétt i overkant av 18.950 nye leere-
kontrakter. Med andre ord fikk ca. 2 av 3
sokere leereplass i 2015 (Utdanningsdirekto-
ratet 2016).

Myndighetene og partene i arbeidslivet un-
dertegnet varen 2016 en ny Samfunnskon-
trakt for flere laereplasser. Méalet er at alle
kvalifiserte sokere skal fa tilbud om leere-

Statlig sektor

Ukjent

KILDE: UTDANNINGSDIREKTORATET 2016

plass, noe som skal n&s gjennom etablering
av lokale nettverk i alle fylkeskommuner.
Nettverkene skal samarbeide for & rekruttere
flere leerebedrifter, og for & etablere flere lae-
replasser i leerebedriftene.

KOMMUNESEKTOREN KVALIFISERER
MEDARBEIDERE TIL FAGBREV

98 prosent av kommunene og 12 av de 13
fylkeskommunene i éarets sporreunder-
sokelse oppfordrer til og tilrettelegger for at
medarbeidere kan ta fagbrev. Flest kvali-
fiserer seg til helsefagarbeider, barne- og
ungdomsarbeider og renholdsoperater.

PAl-registeret viser at 12,7 prosent av ars-
verkene i kommunesektoren utfores av
medarbeidere i stillinger uten krav til formell
utdanning. Det er imidlertid store sektorvise
forskjeller. Sterst andel finner vi i barnehage-
sektoren med 27,5 prosent, og pa plassen
etter folger helsesektoren med 14 prosent.
Undervisningssektoren har med sine 7,9
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Utvikling i andel arsverk utfort av ufagleerte i hovedstilling innen utvalgte sektorer i
kommuner og fylkeskommuner
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prosent den laveste andelen. Se figur 23 for
utvikling over tid innenfor utvalgte sektorer.

De senere &r har okningen i sysselsetting i
kommunesektoren veert seerlig stor i helse-
0g omsorgstjenester og i barnehager. Dette
er ogsa tjenester hvor andelen medarbeidere
uten fagutdanning har holdt seg hey og
stabil over tid, selv om det er variasjoner mel-
lom kommuner. Kommuner som tilbyr hele
eller store stillinger har en lavere andel med-
arbeidere uten fagutdanning i helse- og om-
sorgstjenester og i barnehager. Kommuner
med en hgy andel innvandrere, og kommu-
ner med lavt utdanningsniva, har en hayere
andel medarbeidere uten fagutdanning
(NIFU 2015).

OKT KOMPETANSE GIR
KARRIEREUTVIKLING

Endret stillingskode hos ansatte som jobber
i en kommune eller fylkeskommune, gir en
pekepinn pa noe av omfanget av at ansatte

KILDE: PAI 2016
2015

har giennomfert etter- eller videreutdanning.
| gjennomsnitt over de fire siste arene endret
4,8 prosent av de ansatte stillingskode fra ett
ar til et annet. De fleste stillingsendringene
har skyldtes ny eller gkt kompetanse.

| giennomsnitt over de fire siste arene ser vi

blant annet falgende fra ett ar til et annet:

® 9,9 prosent av lektorene, som utgjer om
lag 240 personer, har tatt 30 studiepoeng
og blitt lektorer med tilleggsutdanning.

® Av leerere uten godkjent utdanning er 5,9
prosent (ca. 360 personer) ansatt som
adjunkt aret etter.

e 41 prosent av adjunktene (ca. 1.250 per-
soner) har tatt 30 studiepoeng og bilitt
adjunkter med tilleggsutdanning.

e 3,4 prosent av ansatte i stillinger uten seer-
skilt krav om utdanning (ca. 3.400 personer)
er blitt fagarbeiderne.

* 1,3 prosent av fagarbeidere (ca. 1.700
personer) er over i stilling med krav om
hagskoleutdanning.
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FIG. 24
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® 1,2 prosent av ansatte i stillinger med krav
om hegskoleutdanning (ca. 740 personer)
er over i hogskolestilinger med krav om
ytterligere spesialutdanning.

KOMPETANSEUTVIKLING FOR A

LOSE OPPGAVENE

Bruk av kompetanse og relevant kompetan-
seutvikling er to av de ti faktorene i KS’ med-
arbeiderundersgkelse, 10-FAKTOR. Forst-
nevnte maler medarbeidernes opplevelse av
a fa brukt egen jobbrelevante kompetanse
pa en god méte i sin ndvasrende jobb. Rele-
vant kompetanseutvikling er pa sin side av-
gjerende for at medarbeiderne til enhver tid
er best mulig rustet til & utfere sine oppgaver
med hoy kvalitet, og er viktig for kvaliteten pa
de tjenestene som leveres, uansett hvilken
type tjeneste det er snakk om.

Gjennomsnittsverdiene for bruk av kompe-
tanse og relevant kompetanseutvikling er
henholdsvis 4,2 og 3,7 blant alle ansatte.
Samtlige tjenesteomrader i figur 24 skéarer
relativt hoyt pé& bruk av kompetanse — aller
hoyest skarer skole- og barnehageansatte.
Resultatene for relevant kompetanseutvik-
ling ligger giennomgéende lavere enn resul-
tatene for bruk av kompetanse. Skoletilsatte
pé& ungdomstrinnet skarer lavest pa relevant
kompetanseutvikling, mens barnehage, ad-
ministrasjon og teknisk virksomhet skérer
hoyest.

Landsgjennomsnitt for bruk av kompetanse og relevant kompetanseutvikling,
etter utvalgte tjenesteomrader
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KILDE: KOMMUNEFORLAGET 2016

Relevant kompetanseutvikling



@mener

Det er behov for bedre sammenheng mellom utdanningstiloud i universitets- og
hagskolesektoren og arbeidskraft- og kompetansebehov i kommunesektoren.

Kommunen ma i sterre grad benyttes som praksisarena, saerlig mot slutten av
utdanningslepet. Lovfesting og finansiering av veiledet praksis i kommunen méa
styrkes og overfares direkte til kommunesektoren, ikke kanalisert giennom
utdanningsinstitusjonene.

Kommuner og fylkeskommuner anbefales a etablere flere leereplasser med minst
2 per 1.000 innbyggere per ar.

For & styrke fagskoleutdanningenes attraktivitet og tilpasse tilbud til arbeidslivets
behov, er det behov for & styrke og gjere endringer i finansieringen av utdanningene.
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| kommmunesektoren jobber halvparten av de ansatte deltid, og det er innen
helse- og omsorgssektoren i kommunene at omfanget av deltidsarbeid er
sterst. Mye deltid er uheldig for kvaliteten pa tjenestene og gjer det vanskeligere
a rekruttere tilstrekkelig og kompetent arbeidskraft til sektoren. Arbeidet med &
utvikle en kultur hvor flere jobber heltid er en utfordring som stér hayt pa den
politiske dagsordenen bade nasjonalt og lokalt, og som mange kommuner
jobber med & lose.




DELTIDSARBEID ER ULIKT

FORDELT

50 prosent av de ansatte i kommunesekto-
ren jobber deltid. | kommunene er deltidsan-
delen pa 53 prosent, og i fylkeskommunene
er den 30 prosent.

Omfanget av deltidsarbeid er ulikt fordelt
mellom kjonn, aldersgrupper, utdanningsni-
va og sektorer. Det er forst og fremst kvinner
som jobber deltid. Andelen som jobber del-
tid er hgyest blant ansatte under 30 ar. Men
siden de yngste arbeidstakerne utgjer en lav
andel av de ansatte totalt sett, er det store
antallet deltidsansatte a finne i aldersgrup-
pene over 30 &r.

| kommunene er helse- og omsorgssektoren
tienesteomradet med sterst omfang av del-
tidsarbeid, her jobber 2 av 3 deltid. Deretter
folger oppvekstsektoren med deltidsandeler
pé 42 og 40 prosent for henholdsvis under-
visnings- og barnehageansatte. | undervis-
ningssektoren er det saerlig innen skolefri-

TABELL 3
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tidsordningen at omfanget av deltidsarbeid
er stort.

NOEN JOBBER MER - MEN

ANDRE JOBBER MINDRE
Gjennomsnittlig  stillingssterrelse blant an-
satte i kommunal sektor har holdt seg for-
holdsvis stabil pa i underkant av 79 prosent
fra 2010 til 2015. Samtidig har det i samme
periode skjedd endringer for enkelte ansatt-

grupper.

Der arbeidstakere under 30 ar hadde en
giennomsnittlig ~ stillingssterrelse pa 67,8
prosent i 2010, er denne i 2015 redusert
til 62,9 prosent. Hvis man derimot ser pa
arbeidstakere som i 2010 var under 30 &r,
og som fortsatt var ansatt i 2015, hadde
denne gruppen gkt sin gjennomsnittlige stil-
lingsstarrelse fra 72,4 til 80,1 prosent i lopet
av perioden. For aldersgruppen 40-49 &r
har giennomsnittlig stillingsbreok okt fra 81,3
prosent i 2010 til 82,7 prosent i 2015.

Andel deltidsansatte etter tjenesteomrader

Kommuner Fylkeskommuner

Totalt 53 % 30 %
Administrasjon 23 % 12 %
Undervisning 42 % 31 %
Barnehager 40 % -

Helse og omsorg 67 % 35 %
Samferdsel og teknikk 28 % 13 %
Annet 38 % 20 %

KILDE: PAI 2016
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Andel heltidsansatte i kommuner og fylkeskommuner, etter aldersgrupper og kjgnn
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Arbeidstakere som var ansatt i bade 2010 og
2015 har gkt sin gjennomsnittlige stillings-
starrelse fra 82 til 83,5 prosent. For denne
gruppen gker giennomsnittlig stillingssterrel-
se med alder fram mot fylte 52 ar, for deretter
a reduseres fram mot pensjonsalder.

Gjennomesnittlig stillingssterrelse for deltids-
ansatte er 58 prosent. Nér det gjelder gjen-
nomsnittlig stillingssterrelse for ansatte som
jobbet deltid i bade 2010 og 2015, sa har
den gkt fra 60 prosent i 2010 til 63,3 prosent
i2015.7

FLERE ONSKER EN HELTIDSKULTUR

85 prosent av kommunene og 62 prosent av
fylkeskommunene oppgir & ha iverksatt tiltak
for & gke andelen som jobber heltid. Dette er
en gkning fra i fjor, og viser at mange kom-
muner og fylkeskommuner jobber systema-
tisk med & legge til rette for at flere kan og
vil jobbe heltid. Tiltakene som i sterst grad
er provd ut i kommunene er arbeid pé tvers,
langturnusordninger og mer helgejobbing.

Kvinner og menn

Kvinner
Menn
KILDE: PAI 2016
50- Over
59 ar 59 ar

| fylkeskommunene er arbeid pa tvers og
kompetansetiltak de mest brukte tiltakene
for & redusere andelen deltidsansatte.

Til tross for at det i skende grad jobbes mal-
bevisst med & legge til rette for heltidsarbeid,
opplever nzer 59 prosent av kommunene og
88 prosent av fylkeskommunene at tiltakene
« liten grad» har eller «ikke i det hele tatt»
har hatt effekt. | overkant av en tredjedel av
kommunene oppgir «i meget stor grad» eller
«i ganske stor grad» & ha okt heltidsandelen
gjennom ulike tiltak. A utvikle en heltidskultur
er et langsiktig arbeid. Manglende resultater
over tid kan skyldes svakhet i bade for-
ankring og bevisstgjering av mal og hensikt,
samt prioritering av ressurser (Fafo 2012).

VIRKEMIDLER FOR HELTID

For & oppna malet om heltidskultur, er det
nadvendig & tenke nytt rundt utlysning av
stillinger. Pa spersmél om i hvilken grad det
benyttes ledige deltidsstillinger til & oke stil-
lingsandelen for andre deltidsansatte frem-

" For mer om gjennomsnittlig stilingsstarrelse, se http://www.ks.no/fagomrader/Arbeidsgiver/analyse-og-statistikk/lonn-og-sysselsetting/
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TABELL 4
Gjennomsnittlig stillingsstorrelse i kommuner og fylkeskommuner,
etter tienesteomrader
Alle ansatte Deltidsansatte
Totalt 79 % 58 %
Administrasjon 88 % 64 %
Undervisning 84 % 64 %
Barnehager 83 % 65 %
Helse og omsorg 69 % 56 %
Samferdsel og teknikk 76 % 36 %
Annet 74 % 52 %
KILDE: PAI 2016

Hva gjor kommunen/fylkeskommunen for a legge til rette for at flere arbeider heltid?
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for & lyse ut ny deltidsstilling, oppgir vel 80
prosent av kommunene og 69 prosent av
fylkeskommmunene at de «i meget stor grad»
eller «i ganske stor grad» gjor dette.

Ved & kunne tilby unge nyutdannede hele
stillinger, vil kommunesektoren framsta som
en attraktiv arbeidsgiver. Av fylkeskommu-
nene som deltok i arets sperreundersokelse,
oppgir samtlige at de enten «i meget stor
grad» eller «i ganske stor grad» tilbyr nyut-
dannede faste hele stillinger. For kommune-
nes del rapporterer 61 prosent at de «i meget
stor grad» eller «ganske stor grad» tilbyr dette.
Litt over 1/3 av kommunene oppgir at de «i
liten grad» ansetter de som kommer rett fra
skolebenken i faste hele stillinger. Det finnes
imidlertid ulikheter i utlysningspraksis mellom
sektorer, som ikke fanges opp av disse
tallene.

DET STORE HELTIDSVALGET 2015

Hosten 2015 fornyet KS, Fagforbundet,
Sykepleierforbundet og Delta Heltidserkizer-
ingen, som farste gang ble inngétt i februar
2013. Partene holder fast ved at mélet om
heltidskultur krever innsats og vilie fra alle
parter, bade sentralt og lokalt. Betydningen
av gode lokale prosesser og forankring hos
de folkevalgte er avgjorende for & lykkes. |
tilknytning til erkleeringen er det utviklet en
veileder for lokalt arbeid med heltidskultur,
og partene har forpliktet seg til & felge opp
arbeidet gjennom en egen handlingsplan.™®

HOVEDTARIFFAVTALEN FREMMER
HELTIDSKULTUR

Det er gjort flere endringer i Hovedtariffavta-
len for & stotte opp om det lokale arbeidet
med heltidskultur. Fokus er endret fra ugn-
sket deltid til heltidskultur, og avtalen presi-
serer at det skal lages egne lokale retnings-
linjer. Partenes veileder anbefales som et
viktig virkemiddel i arbeidet.

I hvilken grad har kommunen/fylkeskommunen gjennom tiltak klart & oke andelen som arbeider

heltid?

| meget stor grad I

ersesers=

oo

Ikke i det hele tatt I

Vet ikke .

0%

20 % 40 % 60 % 80 %

8 Veilederen finnes pa KS' hiemmeside.

Fylkeskommuner (N=8)

. Kommuner (N=204)
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Kommunesektoren skal veere en attraktiv arbeidsgiver som tiltrekker seqg tilstrekkelig
og kompetent arbeidskraft. Heltidsarbeid skal derfor vaere hovedregelen.

En heltidskultur utvikles gjennom lokale prosesser og god forankring hos ledere,
folkevalgte, tillitsvalgte og de ansatte.

Kommunesektoren ma gke satsingen pa heltidsstillinger.

Arbeidstidsbestemmelsene er et viktig virkemiddel for & n& malet om en heltids-
kultur i kommunesektoren generelt, og i helse- og omsorgssektoren spesielt.



efraveaer, nes
funksjonsevne og/
avdangsalder

Hayt sykefraveer oppgis som den sterste utfordringen for kommunale
arbeidsgivere. Det haye fraveeret kan i hovedsak tilskrives en hay kvinneandel
0g hay giennomsnittsalder, og at det har veert en stor vekst | antall ansatte |
helse- og omsorgssektoren og bamehager — hvor fravaeret er hoyest.



FIG. 28

HOYT SYKEFRAVAER | KOMMUNENE
Sykefraveeret i kommunesektoren for pe-
rioden 2. kvartal 2015 til 1. kvartal 2016
var pa 9,7 prosent, noe som utgjer om lag
8 millioner arbeidsdager i aret. Dette er en
oppgang pa 1,2 prosent fra tilsvarende pe-
riode aret for. For kommunene var det totale
sykefravaeretpa 10,0 prosent, mens dettotale
sykefravaeret i fylkeskommunene var pa 7,4
prosent. Det er sykefraveeret utenfor arbeids-
giverperioden som eker bade i kommuner
og fylkeskommuner.

For & nd mélet i IA-avtalen (2014-2018) om
20 prosent reduksjon i sykefraveeret i forhold
til nivaet i 2001, ma sykefravaeret i kommu-
nesektoren ned til 6,7 prosent i 2018.

UTVIKLING | SYKEFRAVARET

Sykefraveeret i kommunene varierer mellom
ulike tjenesteomrader, og er hgyere innen
helse- og omsorgssektoren og i barneha-
gene enn i administrasjon og teknisk sektor.

KAP 5 SYKEFRAVAR 41

Sektorene med de hayeste kvinneandelene
har ogsa hoyest fraveer. | lopet av de siste
arene har det veert en relativt sterk vekst i
antall arsverk i sektorene med hayt sykefra-
veer sammenlignet med sektorene med lavt
sykefraveer. Dette trekker i retning av en ok-
ning i det samlede sykefraveeret, og forklarer
omtrent halvparten av gkningen de siste fem
arene.

Studier har vist at arsakene til sykefravaer er
sammensatte. Dette gjor det utfordrende &
finne ut hva som driver utviklingen, og hvor-
for det er s& store forskjeller mellom kom-
muner og mellom sektorer. Kommuner og
fylkeskommuner er inkluderende virksom-
heter og jobber godt med tilrettelegging for
egne ansatte. Samtidig er det fortsatt mye
arbeidskraft & hente ved at sykefravesret re-
duseres, flere med nedsatt funksjonsevne
rekrutteres og avgangsalderen okes.

Utvikling i samlet sykefravaer i kommuner og fylkeskommuner, 4. kvartal til 3. kvartal
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FIG. 29
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Samlet sykefravaer innen ulike sektoromrader i kommuner og fylkeskommuner, 4. kvartal til 3.

kvartal
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KVINNER HAR HOYT SYKEFRAVAR
Kvinner har vesentlig hayere sykefraveer enn
menn. Dette er giennomgaende i hele ar-
beidslivet, ogsé internasjonalt. Det samlede
fraveeret for kvinner og menn i kommunene
ble malt til henholdsvis 10,9 og 5,9 prosent
i perioden 2. kvartal 2015 til 1. kvartal 2016.
Kvinners sykefraveer er 84 prosent hoyere
enn menns. Til tross for betydelig forskning
pa omradet, finnes det ingen entydig forkla-
ring pé hvorfor forskjellen er s& stor.

SYSSELSATTE MED NEDSATT
FUNKSJONSEVNE

SSBs arbeidskraftundersgkelse fra 2015
viser at naermere 16,6 prosent av befolk-
ningen i alderen 15-66 oppgir & ha nedsatt
funksjonsevne.™® Av disse er litt over 43 pro-
sent i arbeid, mot om lag 74 prosent av den
totale befolkningen i samme aldersgruppe.
Differansen i sysselsettingsandelen mellom
personer med nedsatt funksjonsevne og be-

Administrasjon

Samferdsel og teknikk

. Annet

KILDE: PAI 2016

2014 2015

folkningen totalt, er minst for aldersgruppen
15-24 ar og sterst for gruppen i alderen 40-
54 &r (SSB 2015).

Kommunesektoren sysselsetter en storre
andel personer med nedsatt funksjonsevne
enn det privat og statlig sektor gjer. Samtlige
sektorer har imidlertid hatt en positiv utvikling
i sysselsettingsandelen fra 2014 til 2015. | 2.
kvartal 2015 hadde 12,5 prosent av de kom-
munalt tilsatte nedsatt funksjonsevne. Dette
er en gkning pa 1,3 prosentpoeng fra tilsva-
rende periode i 2014. | samme periode okte
andelen i privat sektor fra 8,4 til 9,1 prosent,
mens andelen for statlig sektor gikk opp fra
7,7 til 8,2 prosent (Be og Haland 2015).

27 prosent av de ikke-sysselsatte funksjons-
hemmede, uttrykte i 2015 et gnske om ar-
beid. Denne andelen har holdt seg stabil
siden kartleggingen startet opp for 14 ar
siden. | befolkningen totalt ytret 36 prosent

9 Nedsatt funksjonsevne er her definert som fysiske eller psykiske helseproblemer av mer varig karakter.
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av de ikke-sysselsatte i aldersgruppen 15-66 ar et enske om arbeid
(SSB 2015).

FIG. 30
Samlet sykefraveer for kommuner og fylkeskommuner, etter kjonn og aldersgrupper, 2. kvartal
2015 til 1. kvartal 2016
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FIG. 32
Gjennomsnittlig avgangsalder for ansatte over 55 ar
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KAP 5 SYKEFRAVAR

HQGY AVGANGSALDER | KOMMUNER
OG FYLKESKOMMUNER

Gjennomsnittlig avgangsalder for ansatte
over 55 &r var i 2015 63,4 ar for kommune-
sektoren sett under ett. | snitt var avgangs-
alderen 63,7 ar for menn og 63,3 ar for
kvinner. For kommunene og fylkeskommu-
nene var avgangsalderen malt til henholdsvis
63,3 og 63,8 ar. Selv om dette er en svak
nedgang fra aret for, er tendensen over tid

stigende. Kommunene har hatt en forholds-
vis jevn gking fra 2008 til 2014.

Undervisningspersonell hadde i 2015 en
giennomsnittlig avgangsalder pa 63,2 &r,
svakt ned fra &ret for. Helse- og omsorgs-
personell og barnehageansatte hadde en
giennomsnittlig avgangsalder pa 63,0 og
61,2 ar (PAI 2016).

Fylkeskommuner

. Kommuner

KILDE: PAI 2016
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FIG. 33
Gjennomsnittlig avgangsalder for ansatte over 55 ar, utvalgte tjenesteomrader
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Det er n@dvendig med en forsterket innsats for & redusere sykefraveeret.
En sterre andel av medlemmene ma vise til nedgang i sykefraveeret.

Det er behov for bedre sammenheng mellom arbeidskraftbehov i kommmune-
sektoren, utdanningstilbud pé alle niva og virkemiddelapparatet i NAV for &
understette inkludering i arbeidslivet.



Lonns- og
arbeidsvilkar

Lenn er en av flere viktige faktorer som har betydning for & beholde

og rekruttere medarbeidere. Tall fra det tekniske beregningsutvalget

for inntektsoppgjerene viser at lennsutviklingen for kommunetilsatte |
perioden 2010-2015 var péa linje med lgnnsutviklingen i de andre store
forhandlingsomrédene. Lennsutgiftene utgjer mer enn 60 prosent av
kommunenes driftsbudsjett, og det er viktig at en sarger for en mélrettet
disponering av lgnnsmidlene.
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LONNSUTVIKLING

| perioden 2010-2015 har den samlede arslennsveksten for kom-
munalt tilsatte veert pa 20,0 prosent. Dette tilsier en giennomsnittlig
vekst pa 3,7 prosent per &r. Til sammenligning har arslennsveksten
for de statstilsatte veert 19,3 prosent i samme periode, noe som gir
en vekst pa 3,6 prosent i snitt per &r.

Blant de heltidstilsatte i kommunesektoren med universitets- og
hegskoleutdanning utover fire &r, er prosentvis datolennsvekst fra
2010-2015 malt til 17,7 prosent. Dette er hayere enn hva veksten
har veert i bade industrien, staten og helseforetakene. Kommunalt
tilsatte med hayere utdanning av varighet opp til og med fire &r, har
hatt en lennsvekst per dato pa 17,2 prosent. Lannsveksten for kom-
munalt sysselsatte med utdanning pa videregdende skoleniva, var i
perioden 2010-2015 18,2 prosent (TBU 2016).

FIG. 34

| perioden 2010-2015
har den samlede
arslennsveksten for
kommunalt tilsatte
veert pa 20,0 prosent.

Samlet arslennsvekst 2010-2015 i prosent for noen store forhandlingsomrader
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FIG. 35
Samlet prosentvis datolennsvekst fra 2010-2015 for heltidstilsatte med universitets- eller
hggskoleutdanning lenger enn 4 &r
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FIG. 36
Samlet prosentvis datolennsvekst fra 2010-2015 for heltidstilsatte med universitets- eller
hggskoleutdanning til og med 4 ar
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Samlet prosentvis datolennsvekst fra 2010-2015 for heltidstilsatte med utdanning pa

videregdende skoleniva
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1 2015 var gjennom-
snittlig arslenn per
arsverk for kommune-
tilsatte pa 477.500
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LONNSNIVA | KOMMUNESEKTOREN

| 2015 var gjennomsnittlig &rslenn per rsverk for kommunetilsatte
péa 477.500 kroner. Det gjennomsnittlige lannsnivaet er lavere i kom-
munesektoren enn i industrien og staten. Noe av denne forskjellen
kommer av forskjeller i arbeidsoppgaver, som medfarer en annen
stillingsstruktur. Videre er andelen ansatte i stillinger uten krav til ut-
danning sterre i kommunesektoren enn i staten.

Kvinner og menn har forskjellig utdanning og arbeid. Dette resulterer
i at kvinner og menn er ansatt i ulike stillinger og har ulikt lannsniva.
Blant annet er 80 prosent av assistentstillingene besatt av kvinner,
mens andelen menn i ridmannsstillinger er 73 prosent. Dersom slike
forskjeller hensynstas, vil kvinners manedsfortjeneste utgjore 98
prosent av menns manedsfortjieneste. Nar slike forskjeller ikke tas
hensyn til, er andelen 93 prosent.
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FIG. 38
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ARSLONNSVEKST ETTER HOVEDTARIFFAVTALEN

Figur 38 viser utvikling i prosentvis &rslennsvekst for Hovedtariff-
avtalens ulike forhandlingskapitler. Gruppene som er omfattet av
systemet med sentral lennsfastsettelse, innplasserte i kapittel 4, har
fra 2010-2015 hatt en gjennomsnittlig arslennsvekst per ar pa 3,6
prosent. For akademikergruppene i kapittel 5, som kun har lokal
fastsetting av lann, har giennomsnittlig arslennsvekst per &r i samme
periode veert 4,5 prosent. Ledere innplasserte i kapittel 3.4 har i
perioden 2010-2015 hatt en gjennomsnittlig arslennsvekst pa 4,3
prosent.

Arslonnsvekst etter Hovedtariffavtalens ulike kapitler
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Hovedtariffavtalens lenns- og forhandlingssystem er ett av flere virkemidler for a
beholde og rekruttere arbeidstakere, og er ment & gi kommunene nedvendig
fleksibilitet for & ta vare pa og skaffe viktig kompetanse og arbeidskraft.

Hovedtariffavtalen ma dekke behovene i dagens og framtidens arbeidsliv.
Det forutsetter en stadig utvikling og tilpasning av tariffoestemmelser.

Gjennomfaringen av inntektsoppgjerene er partenes ansvar. Opplegget for for-
handlingene bygger pa at lennsveksten ma tilpasses det konkurranseutsatt sektor
kan leve med over tid. Partene i avtaleomrader med konkurranseutsatt virksomhet

fornandler derfor forst og resultatet fra disse virker som en norm for resten.



Innvandring

Tall fra SSB viser at andelen sysselsatte med innvandrerbakgrunn i kommune-
sektoren var 11,8 prosent i 2015. Dette er en svak oppgang fra aret fer, og en
okning pa 1,9 prosentpoeng siden 2011, Sysselsettingsandelen for personer
med innvandrerbakgrunn er lavere enn den er for befolkningen generelt. Jkt

sysselsetting av innvandrerbefolkningen utgjer en stor arbeidskraftreserve for
kommunesektoren.



NORGES INNVANDRERBEFOLKNING

Ved inngangen til 2016 utgjorde personer med innvandrerbakgrunn
16 prosent av befolkningen i Norge. Dette tilsvarer omtrent 848.200
mennesker som enten selv har innvandret eller som er fodt i Norge
av to innvandrerforeldre.

| Norge bor det mennesker med opprinnelse fra til sammen 223 ulike
land og selvstyrte regioner. Den desidert sterste gruppen innvandrere
kommer fra Polen, etterfulgt av Litauen, Sverige og Somalia. Det bor
innvandrere i alle landets kommuner. Starst andel finner vi i Oslo og
Drammen, hvor personer med innvandrerbakgrunn star for 32,5 og
28 prosent av folkemengden.

Innvandrere og norskfedte med innvandrerforeldre er i snitt vesentlig
yngre enn befolkningen totalt sett. 50 prosent av Norges innvandrer-
befolkning er i dag mellom 20 og 40 &r, og kun 9 prosent er over 60
ar. De norskfadte med innvandrerforeldre er enda yngre: Over halv-
parten er under 10 &r, 80 prosent er under 20 ar og kun 1,7 prosent
er over 40 ar (SSB 2016).

FIG. 39
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Ved inngangen til 2016
utgjorde personer med
innvandrerbakgrunn
16 prosent av befolk-
ningen i Norge.

Innvandrere og norskfodte med innvandrerbakgrunn som andel av befolkningen etter fylke
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FIG. 40
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FRAMSKRIVING AV INNVANDRER-
BEFOLKNINGEN

Innvandring betyr mye for kommunenes be-
folkningsutvikling.?® De neste tre tidrene ven-
tes innvandrerbefolkningen & bli dobbelt s&
stor som i dag. SSB har estimert at gruppen
vil gke fra dagens 700.000 til 1,4 millioner i
midten av 2040-arene, og videre til 1,7 mil-
lioner i 2060. Ogséa antallet personer fodt i
Norge med to innvandrerforeldre vil oke bety-
delig. Dette skyldes at vi forventer en relativt
hoy nettoinnvandring framover. Framskrivin-
gene av innvandringen er imidlertid sveert
usikre, og derfor er det ogsa stor usikkerhet
knyttet til anslagene (Tennessen mfl. 2016).
Innvandrere er vanligvis relativt unge nér de
kommer til landet, noe som bidrar til & bremse
aldringenisamfunnet. Tiltross for at en positiv

Andel sysselsatte etter landbakgrunn og sektor
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nettoinnvandring virker dempende pa den
framtidige nedgangen i andelen yrkesaktive i
forhold til andelen pensjonister, vil vi fremde-
les se en nedgang.

DELTAKELSE | ARBEIDSLIV OG
UTDANNING

Ifolge SSBs registerbaserte sysselsettings-
statistikk var 60,3 prosent av innvandrerne i
alderen 15-74 &riarbeid i 2015. Til sammen-
ligning var sysselsettingsandelen i hele be-
folkningen 66,1 prosent. Blant innvandrerne
er andelen menn i arbeid betraktelig hayere
enn den er for kvinner. Avstanden i syssel-
setting mellom kjgnnene er nesten den
dobbelte blant innvandrerne sammenlignet
med befolkningen som helhet. Forskjeller
finnes det ogsd mellom ulike landgrupper.

KILDE: SSB 2016

Gruppe 2:

Tyrkia, Afrika, Latin-Amerika,
Europa utenom EU/EFTA, Oseania
utenom Australia og New Zealand

2 Merk at asylsgkere ikke teller med i befolkningsstatistikken fer de eventuelt far oppholdstillatelse.



69 prosent av innvandrerne fra landgruppe
1 var sysselsatt i 2015, mens andelen blant
innvandrerne fra Asia var 56 prosent og fra
Afrika 42 prosent.?!

Av landets fylker hadde Akershus og Sogn og
Fjordane de hoyeste sysselsettingsandelene
blant innvandrere i 2015, med andeler pa
64,9 og 64,3 prosent. | motsatt ende av ska-
laen befinner Telemark og Aust-Agder seg,
med sysselsettingsandeler p& henholds-
vis 52,0 og 58,5 prosent (SSB 2016).

Nar det gjelder de ulike sektorenes syssel-
setting av personer med innvandrerbak-
grunn, har private virksomheter den sterste
andelen med 17,5 prosent. Deretter folger
kommunal sektor og statlig forvaltning med
henholdsvis 11,8 og 10,8 prosent. Samtidig
som kommunesektoren har den hgyeste
andelen ansatte fra landgruppe 2 med 7,7
prosent, har kommunal forvaltning ogsé den
laveste andelen ansatte fra landgruppe 1
med 4,1 prosent.?? Siden 2011 har kom-
munesektorens andel av ansatte fra land-
gruppe 1 og 2 ekt med henholdsvis 0,7
og 1,3 prosentpoeng.

TILTAK FOR A REKRUTTERE
INNVANDRERE

Av kommunene og fylkeskommunene som
deltok i arets spoarreundersekelse, svarte 25
prosent av kommunene og 31 prosent av
fylkeskommunene at de har iverksatt seer-
skilte tiltak for & rekruttere medarbeidere fra
innvandrerbefolkningen. Dette er en svak
gkning fra aret for, men en nedgang sam-
menlignet med 2012 da 29 og 57 prosent av
henholdsvis kommunene og fylkeskommu-

2! Landgruppe 1: EU/EFTA-land, Nord-Amerika, Australia og New Zealand.
22 Landgruppe 2: @st-Europa utenom EU, Asia (inkl. Tyrkia), Afrika, Ser- og Mellom-Amerika og Oseania utenom Australia og New Zealand.
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nene hadde satt i verk tiltak for & rekruttere
arbeidsinnvandrere.

Bade kommuner og fylkeskommuner peker
pa mangelfulle norskkunnskaper som den
starste utfordringen med & rekruttere inn-
vandrere. Hele 78 prosent av kommunene
0g 69 prosent av fylkeskommunene svarer
dette, noe som er omtrent tilsvarende som
i 2015. Videre rapporteres ogsa manglende
formelle kvalifikasjoner som et hinder i rekrut-
teringsarbeidet, og det samme gjelder det &
vurdere papirer fra utenlandske utdannings-
institusjoner.

Av de kommunene som har iverksatt tiltak,
s& har om lag 3 av 10 kommuner benyttet
ansettelsestiltak. Eksempler pa ansettelses-
titak kan vesre & innkalle minst en person
med innvandrerbakgrunn til jobbintervju der-
som vedkommende er kvalifisert for stilling-
en, forsgk med anonymisering av jobbsak-
nader eller opprettelse av traineeordninger.
3 av 10 kommuner har ogsa iverksatt
norskoppleeringstiltak for a rekruttere, og ca.
17 prosent har satt i gang kompetansehe-
vende tiltak. Det er lite endring i hvilke typer
tiltak som er iverksatt fra 2015 til 2016.

Néar det gjelder i hvilken grad kommunene
har oppnadd enskede resultater av iverk-
satte tiltak, er tilbakemeldingene delte. 43
prosent av kommunene opplever at tiltakene
« liten grad» eller «<ikke i det hele tatt» har
hatt en effekt. Tilsvarende andel (43 prosent)
mener tiltakene «i meget stor grad» eller «i
ganske stor grad» har oppnédd enskede
resultater.
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FIG. 41
Har kommunen/fylkeskommunen som arbeidsgiver iverksatt saerskilte tiltak for & rekruttere
medarbeidere fra innvandrerbefolkningen?
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FIG. 42
Opplever kommunen/fylkeskommunen noen utfordringer i arbeidet med & rekruttere innvandrere,
i sa fall hvilke?
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Kommuner og fylkeskommuner bar ha leereplasser som gir innvandrere som tar
fagutdanning i kommunale fag en mulighet til & bli kjient med kommunesektoren
som arbeidsgiver.

Kommuner og fylkeskommuner bar legge til rette for fagutdanning for personer
som mangler grunnutdanning fra eget land.

Staten mé serge for sikrere, raskere og enklere godkjenning av utdanning
som flyktninger har med seg, og at det legges til rette for et «hurtigspor» inn i
arbeid og aktivitet.
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DYPDYKK 2016

Hva kjennetegner kommuner
som ansetter flyktninger?

Deltakelse i arbeidslivet er viktig for & integrere flyktninger |

det norske samfunnet. Arbeid har en verdi for den enkelte,

for kommunegkonomien og for samfunnet. Flykiningers
kompetanse er ogsa en ressurs for kommunene som
arbeidsgiver. Inkludering gir i tillegg ekt kunnskap og forstaelse
for ulik bakgrunn. | arets dypdykk formidler vi eksempler

fra kommuner som har ansatt flyktninger etter at de har
giennomfert introduksjonsprogram.

OM UNDERSOKELSEN

Hensikten med arets dypdykk er a identifi-
sere viktige faktorer nér flyktninger ansettes
i kommunene. Seks kommuner har deltatt
i en kvalitativ undersokelse utfert av Ipsos.
Kommunene er valgt ut fordi de har god erfa-
ring med & ansette flyktninger, er geografisk
spredd og er av ulik sterrelse malt i antall
innbyggere. Undersgkelsen er rettet mot
ansettelse av flyktninger som har gjennom-
fert introduksjonsprogrammet.

Kommunene er bevisste pa at det «<ma vaere
en jobb i den andre enden» ved aktiviteter

som tilbys flyktninger, og at det drives malret-
tet innsats for & dekke kompetansebehovet
i kommunene. Rollemodeller, strategier for
inkludering, holdningsarbeid, tett oppfelging
av flyktningene, sprakoppleering, samarbeid
med NAV og yrkesrettet arbeidspraksis er
faktorer som fremmer ansettelse av flyktning-
er, ifelge kommunene selv.

NOEN KONKRETE TILTAK

| én kommune er det et opplegg for & oke
kommunens flerkulturelle forstaelse samtidig
som flyktningene og andre minoriteter blir
bedre kjient med kommunen. Kommunen har

2 Nyankomne flyktninger og deres familiegjenforente mellom 18 og 55 &r har rett til & delta i et heltids introduksjonsprogram.
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HVA SKAL TIL FOR A LYKKES MED ANSETTELSE
AV FLYKTNINGER?

Selv om tiltakene varierer med kommunenes starrelse og
egenart, har de noen felles rad til andre kommuner:

Holdningsarbeid og gjensidig kunnskap om kultur
«Vi skal veere klar over at folk har en medbrakt
kompetanse.»

- virksomhetsleder i en mindre kommune

Mangfold i radgiverstillinger og lederstillinger
motiverer flyktninger

«Alle stopper opp pa laveste niva. Det er et glasstak. Vi ma
baere fram noen som lykkes oppover i systemet.»

- personalleder i en mellomstor kommune

Strategier og politikk for inkludering i kommunen
«Det er viktig & jobbe med dette i ledelsen, i strategier.
Policy.»

- personalleder i en stor kommune

Tett oppfolging med en bred tiltaksvifte og
formalisering av kompetanse

«Vi vet at det lenner seg med tett oppfelging.»
- personalleder i en mindre kommune

Personlig initiativ og relasjoner
«Forpliktelsen blir til i matet mellom mennesker.»
- virksomhetsleder i en mellomstor kommune

59
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derfor etablert et interkulturelt praksissen-
ter pa biblioteket. Her arbeider innvandrer-
organisasjoner og kommunen sammen om
felles arrangementer. Samarbeidet har blant
annet gitt flyktningene okt kompetanse om
offentlig sektor, mens kommunen har fatt gkt
innsikt i flere nye kulturer.

En bykommune har en internasjonal skole,
der ogsa norskopplaeringen for flyktningene
er lokalisert. Da skolen flyttet inn i nye lokaler
og manglet kantine, s& kommunen en fin
mulighet til & ta imot personer pa arbeids-
praksis i kantinen. Kommunen vurderer
ogsa om interesserte skal fa kunne avlegge
fagbrev her.

En annen kommune har oppnadd gode re-
sultater ved & plassere personalleder i rad-
mannens ledergruppe. Dermed blir det bedre
samspill mellom ulike tjenesteomréder og
mer helhetlig perspektiv pé arbeidsmilio og
arbeidstakere, som igjen gir muligheter for
mangfold.

MALRETTET INNSATS FOR A DEKKE
KOMPETANSEBEHOV

Flyktningene ma kvalifisere seg innen om-
rader der det er behov for kompetanse og
arbeidskraft. En kommune har behov for
flere tospraklige ansatte innen helse- og

omsorgstjenester. Denne kommunen er i
startgropen av et potensielt samarbeid med
fylkeskommunens karrieresenter om mulig-
heter for at assistenter med annen mors-
maélsbakgrunn enn norsk kan fa ta helsefag-
arbeiderutdanning eller sykepleierutdanning.
En annen kommune har satt i gang et pro-
gram for sykepleiere som har utdanning fra
sitt hjemland for & tilby kvalifisering slik at de
far norsk autorisasjon.

SPRAK OG KVALIFIKASJONER
Kvalifikasjonsprinsippet — at den best kvalifi-
serte sgkeren til en stilling i kommunen skal
tilsettes — oppleves av enkelte kommuner
som et hinder for & kunne ansette flyktning-
er. Arbeidsgiverne vurderer ogsé at kommu-
nal sektor utmerker seg med heye krav til
ferdigheter og kompetanse.

Mangel pa norskkunnskaper hos flyktninger
er utfordrende for arbeidsgiverne. Kommuni-
kasjon er viktig i de kommunale tjenestene.
Sprak er av vesentlig betydning nér man skal
velge den best kvalifiserte til en ledig stilling,
ifelge en virksomhetsleder i en barnehage.
Andre pépeker at spraket utvikler seg mens
man er i arbeid, og at manglende norsk-
kunnskaper ikke alltid ber tillegges like stor
vekt.

A ha vaert i arbeidspraksis er en derapner.
Da blir man kjent med hverandre.

- virksomhetsleder i en mindre kommune
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1 2015 deltok ca. 11.000 voksne flyktninger i
introduksjonsordningen.

STORRE KOMMUNER SAMARBEIDER
BREDT

Arbeidsgiverne framhever samarbeidet med
NAV. Dette gjelder saerlig om arbeidspraksis
for flyktninger etter gjennomfert introduk-
sjonsprogram.2* En kommune viser til et
velfungerende samarbeid der NAV blant
annet kan tilby stenad til flyktninger mellom
avsluttet introduksjonsprogram og arbeid/
utdanning. Det innebaerer at man i en over-
gangsfase samarbeider om en lgsning som
gjer flyktningen mindre sérbar. Andre kom-
muner opplever behov for tettere samarbeid
med NAV om arbeidsplasser.

En stor bykommune samarbeider med fri-
villige organisasjoner og driftsoperaterer av
asylmottak for raskt & komme inn med tiltak
som skoletilbud. Under den haye tilstrom-
ningen av asylsgkere i 2015 var det et tett
samarbeid mellom ledelsen i kommunen og
driverne av akuttmottakene. Kommunen ar-
beider ogsa sammen med NHO for & gke
kompetansen til ansatte med minoritetsbak-
grunn.® Programmet kan gi deltakerne gkt
kompetanse og et verdifullt nettverk, i tillegg
til at deltakerne blir rollemodeller for andre.

ARBEIDSPRAKSIS |
INTRODUKSJONSPROGRAMMET
Nivéet pa grunnleggende ferdigheter, utdan-
ningsbakgrunn og norskkunnskaper varierer
fra person til person. Kommunene legger
vekt pa spréktrening og arbeidspraksis i
introduksjonsprogrammet for nyankomne
flyktninger. Slik legges stein pé stein fram mot
sysselsetting. Den enkelte deltakers egeninn-
sats, arbeidsgivere som tiloyr praksis-
plasser og god oppfelging er viktig for et vel-
lykket praksisopphold. Virksomhetsledere
peker pa betydningen av arbeidspraksis
under introduksjonsprogrammet for a kvalifi-
sere til varig arbeid. Praksisperioden er ogsa
nyttig for kommunens ansatte fordi de blir
kient med, og kanskije far ansvar for, person-
en som er utplassert.

Yrkesretting av arbeidspraksisperioden trek-
kes fram som en god ordning. Dette inne-
baerer at man utferer arbeidsoppgaver som
er knyttet til et bestemt yrke. Personer med
flyktningebakgrunn har ofte praksisplass eller
arbeidsplass innen fagfelt som renhold, om-
sorg og barnehage. Det oppleves jevnt over
som krevende & finne praksisplasser eller
arbeidsplasser innen andre fagomréader.

24 Det statlige arbeidsrettede tiltaket arbeidspraksis i ordinger vilksomhet ble erstattet av arbeidstrening 1. januar 2016.
2 Global Future er NHOs talentprogram for & mobilisere innvandrere med hay utdanning til sentrale stillinger og styreverv i norsk neeringsliv.



FAKTA OM INTEGRERING AV FLYKTNINGER I
NORSKE KOMMUNER

Bosetting av flyktninger er en frivillig oppgave for kommunene.
De aller fleste norske kommuner sier ja til bosetting av flykt-
ninger.

Siden innfaringen av introduksjonsloven i 2004 er alle kommu-
ner som bosetter flyktninger forpliktet til & tilby et fulltids intro-
duksjonsprogram til alle voksne flyktninger. Programmet kan
vare inntil 2 ar. Malet med programmet er overgang til arbeid
eller ordinaer utdanning gjennom norskoppleering, samfunns-
kunnskap og tiltak som forbereder til arbeidslivet.

Kommuner som tar i mot flyktninger mottar integreringstil-
skudd fra staten som skal dekke utgiftene knyttet til bosetting
0g integrering.

Bosetting

¢ | 2015 bosatte kommunene 11.334 flyktninger.

¢ | 2016 har kommunene vedtatt bosetting av 16.446 flykt-
ninger. Av disse er 2.893 plasser forbeholdt enslige mindre-
arige flyktninger.

¢ De starste gruppene har opprinnelse fra Syria, Eritrea og
Afghanistan.

¢ Nesten halvparten av flyktningene bosatt i 2016 er enslige
voksne.

® 69 prosent av de bosatte er menn.

Introduksjonsordningen

¢ | 2015 deltok ca. 11.000 voksne flyktninger i introduksjons-
ordningen.

® 45-50 prosent av deltakerne har de siste arene gatt
direkte over til arbeid eller utdanning etter introduksjons-
programmet.

e Ca. 60 prosent av deltakerne er i arbeid eller utdanning ett
ar etter avsluttet program.

o Méloppnéelsen er betydelig hayere for menn enn for kvinner,
og det er relativt store variasjoner mellom kommunene.

Kilder: Inkluderings- og mangfoldsdirektoratet og Utlendingsdirektoratet

OVERORDNEDE PLANER ER VIKTIG
FOR REKRUTTERING

En kommune har en prosedyre for likestilling
og mangfold. | dette ligger det blant annet at
kommunen forer statistikk over ansettelser
av forskjellige grupper, inkludert personer
med utenlandsk bakgrunn. Kommunen er
bevisst p& & ta imot mange personer i ar-
beids- og leerlingepraksis. Kommunen sam-
arbeider ogsad med Vox, nasjonalt fagorgan
for kompetansepolitikk, om sprakopplaering
for ansatte innen renhold og barnehage.
Oppleeringen er rettet mot personer som
allerede jobber i kommunen.

En kommune samarbeider pa tvers av tje-
nesteomrader som bolig, mestring, psykiatri
ogrus. Samarbeidet er organisert som et pro-
sjekt med egen styringsgruppe. Kommunen
har utviklet et «kart» over veier mot arbeid
for flyktninger. Dette gir oversikt over behov-
ene og hvor mange akterer kommunen har
a spille pa.

En kommune har utarbeidet en strategi for
mottak og inkludering av flyktninger. Malet
med strategien er & synliggjere faglig grunn-
lag for gode tjenester. Kommunen legger
vekt pa tett oppfelging av flyktningene. Porte-
felien av tiltak er bred, og inkluderer blant
annet praksisplass i kombinasjon med
eksempelvis  foreldreveiledning,  psykisk
helsekurs, fysisk aktivitet, depresjonsmest-
ring eller belastningsmestring.
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