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Sammendrag og konklusjoner

Resymé

Proba samfunnsanalyse har pa oppdrag fra KS gjennomfert en undersokelse
av rekruttering av arbeidsinnvandrere i kommunesektoren. Vi finner at naermere
36 prosent av kommunene har iverksatt strategier eller tiltak for & rekruttere
arbeidsinnvandrere. Suksesskriterier for a lykkes innebeerer en helhetlig plan og
strategi for rekruttering og integrering, god kjennskap til regelverk, a sorge for
norskopplaering og bolig, informasjonstiltak og praktisk bistand, samt at
arbeidsplassen har et inkluderende arbeidsmiljo.

Bakgrunn

Norge er et attraktivt land for mange arbeidsinnvandrere, og de siste arene har
det veert en kraftig gkning i migrasjon bade nar det gjelder fagleert og ufagleert
arbeidskraft. Den gkte arbeidsinnvandringen har sammenheng med EUs
utvidelse i 2004 og 2007. Arbeidsinnvandringen er med pa a lgse deler av
arbeidskraftbehovet som kommunesektoren star overfor, og bidrar ogsa til en
positiv utvikling for kommuner som trenger befolkningsvekst. KS har erfart at et
okende antall kommuner selv gar aktivt ut for & rekruttere arbeidsinnvandrere.

KS har gnsket & fa mer kunnskap om kommuner og fylkeskommuners bruk av
arbeidsinnvandring som rekrutteringsstrategi, hvilke utfordringer kommunene
moter nar det gjelder rekruttering og integrering, samt hva som er
suksesskriterier for en vellykket rekruttering. KS har dessuten gnsket a vite om
kommuner som deltar i et internasjonalt kommune-til-kkommune-samarbeid
bruker dette samarbeidet til rekruttering av arbeidsinnvandrere.

Proba samfunnsanalyse har pa oppdrag fra KS gjennomfert en undersgkelse
av kommunenes rekruttering av arbeidsinnvandrere.

Problemstilling og metode
Problemstillingene i undersgkelsen har veert fglgende:

* | hvilken grad og omfang, og eventuelt for hvilken type arbeidskraft
brukes arbeidsinnvandring som en del av kommuner og
fylkeskommuners rekrutteringsstrategi?

* Hva oppleves som de storste utfordringene i rekrutteringsarbeidet? Og
hva skal til for & gjore rekrutteringsarbeidet lettere/bedre?

* | hvilken grad oppleves det hensiktsmessig/lannsomt & benytte seg av
bemanningsselskaper?

* | hvilken grad kan innleie fra bemanningsforetak bidra til rekruttering til
faste stillinger i kommunene?

* | hvilken grad lykkes kommunale og fylkeskommunale arbeidsgivere a
rekruttere og beholde arbeidsinnvandrere med riktig kompetanse?
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* Hvilke andre utfordringer enn selve rekrutteringsarbeidet kan oppsta, for
eksempel med henhold til integrering, og hva gjor de som lykkes i
arbeidet?

* Er det forskjell pA kommuner som deltar pa internasjonale arenaer og
andre norske kommuner?

* Hvordan kan internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid
tilrettelegge for arbeidsinnvandring?

Undersokelsen er basert pa sparreundersgkelser og casestudier.
Sperreundersgkelsene har gatt til alle rddmenn og fylkesradmenn, og til et
utvalg kommunale enhetsledere. Casestudiene omfatter besok i seks utvalgte
kommuner.

Oppsummering

Behov for arbeidskraft og omfang av strategier og tiltak

79 prosent av radmennene oppgir at kommunen har utfordringer med
rekruttering til kommunal sektor i dag, mens 87 prosent tror at kommunen vil fa
utfordringer de neermeste 10-15 arene. Utfordringene er starst i helse-, pleie- og
omsorgssektor og teknisk sektor. | fylkeskommunene opplever halvparten av
respondentene at det er rekrutteringsutfordringer i dag, mens alle tror det vil bli
det i fremtiden. Utfordringene er storst innenfor videregaende oppleering og
tannhelse. | overkant av 80 prosent av kommunene har iverksatt strategier eller
tiltak for & rekruttere arbeidskraft.

| 36 prosent av kommunene er det utviklet strategier eller tiltak for rekruttering
som omfatter rekruttering av arbeidsinnvandrere. Det er 29 prosent av
kommunene og om lag halvparten av fylkeskommunen som har iverksatt slike
strategier eller tiltak.

En av tre kommuner som har strategierftitak for rekruttering av
arbeidsinnvandrere, har samarbeidet med andre kommuner om rekruttering.
Like mange har samarbeidet med lokalt naeringsliv. Nordland fylkeskommune er
den eneste av fylkeskommunene som oppgir at de har et samarbeid med
kommunene i fylket. Fylkeskommunen har etablert prosjektet "Tilflytting og
rekruttering fra utlandet”.

Tiltak for & rekruttere arbeidsinnvandrere til stillinger i kommunesektoren kan
blant annet omfatte annonsering i utlandet, deltakelse pa rekrutteringsmesser,
bruk av nettverk og kjop av formidlingstjenester. Neermere 40 prosent av
kommunene svarer at tiltakene er del av et tilflyttingsprosjekt til kommunen. Om
lag én av fire har samarbeidet med NAV EURES om rekruttering. Over
halvparten av de kommunene som har iverksatt strategier/tiltak har brukt
bemanningsbyraer. Bemanningsbyraer brukes hovedsakelig for a rekruttere til
midlertidige stillinger/vikariater.

Det er forst og fremst sykepleiere som leies inn gjennom bemanningsbyraer. |
noen kommuner leies ogsa annet helsepersonell inn, og i enkelte kommuner
brukes bemanningsbyréer for & skaffe forskoleleerere. Sveert mange kommuner
setter krav om bestemte sprakkunnskaper hos vikarene, og vikarbyraene bruker
forst og fremst vikarer fra skandinaviske land. Majoriteten av respondentene i
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sparreundersgkelsen oppgir at kommunen har veert forngyd med samarbeidet,
20 prosent (blant bade radmenn og enhetsledere) svarer at de har veert
misforngyde. Halvparten av radmennene og 60 prosent av enhetslederne
mente at kostnadene var urimelig hgye. De gvrige mente kostnadene var
akseptable. Mange kommuner har opplevd at vikarer gar over til & bli fast
ansatte, men at dette skjer relativt sjelden.

Bade bemanningsbyrder og NAV EURES erfarer at rekrutteringsbehovet i
kommunene er stort, men at kommunene har for lite kunnskap om regelverk og
hvordan de bor tilrettelegge for arbeidsinnvandrere.

Kommunenes erfaringer med arbeidsinnvandrere

Sveert mange kommuner har medarbeidere som er arbeidsinnvandrere uten at
de har iverksatt tiltak eller strategier for & rekruttere disse. Totalt svarer 80
prosent av radmennene (alle kommunene) at de per dags dato har
medarbeidere som har kommet til Norge for & jobbe. 16 av 17 respondenter i
fylkeskommunen svarer det samme.

Respondentene i kommunene og fylkeskommunene er i stor grad forngyd med
a ha arbeidsinnvandrere som medarbeidere. Mange har likevel opplevd ulike
former for utfordringer, de vanligste utfordringene er relatert til manglende
norskkunnskaper. Respondentene oppgir at behovet for & kunne norsk er stort i
kommunesektoren, og mange etterlyser bedre norskopplaeringstilbud for
arbeidsinnvandrere.

Respondentene i kommunene erfarer at det kan ta lang tid & fa utdanninger i
utlandet godkjent, og noen opplever at det kan veere vanskelig a forsta hvorfor
ulike lands utdanninger vurderes ulikt. Ved ansettelser av personer fra
tredjeland (land utenfor EU/E@S-omradet) kan saksbehandlingen i UDI ta lang
tid, og kommunene opplever kravene til lgnnsvilkar og heltidsstillinger som
stivbente. Respondentene onsker raskere saksbehandlingstid og flere nevner at
kravet til ansettelser fra tredjeland ber vaere mindre strengt.

Tilrettelegging

Kun halvparten av kommunene som har strategierftiltak for a rekruttere
arbeidsinnvandrere har tiloud om sprakoppleering utover det kommunen er
pliktig til. Dette kan veere gratis kurs for arbeidsinnvandrere, egne kurs og/eller
tilpasset undervisningstidspunkt for arbeidsinnvandrere.

75 prosent av de kommunene som har tiltak for & rekruttere arbeidsinnvandrere
tilbyr hjelp med a finne bolig. | underkant av 60 prosent tilbyr hjelp til
arbeidsinnvandrerne for & bli kjent med kommunen/norsk samfunn. Om lag
halvparten av kommunene tiloyr hjelp med dokumentasjon, forstaelse av
regelverk etc., mens rundt 40 prosent av kommunene med tiltak/strategier
tilrettelegger for familie.

Kjennetegn ved de casekommunene som har lykkes med rekruttering er at de
blant annet har et godt velkomstapparat i kommunen, tilpasset norskoppleering,
god tilgang pa boliger og trivselstiltak i lokalsamfunnet og pa arbeidsplassen.
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Kommuner med internasjonalt kommune—til-kommune—samarbeid

23 kommuner har et internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid med en
kommune i tredjeland, 17 av disse svarte pa sporreundersgkelsen. Det er bare
fire av 17 radmenn som svarer at de har brukt det internasjonale samarbeidet
som en strategi for a rekruttere arbeidskraft. | noen kommuner har samarbeidet
likevel fort til rekruttering, selv om dette ikke har veert del av en strategi.
Hattfjelldal, Hemnes og Vefsn er eksempler pa kommuner som har rekruttert
serbiske innvandrere til kommunen. En stor andel av de som har kommet har
fatt jobb som sykepleiere i kommunesektoren. | disse kommunene er erfaringen
at det er en fordel & rekruttere serbiske innvandrere, fordi lokalbefolkning og
innvandrere har gjensidig kjennskap til hverandres kultur gjennom det
internasjonale samarbeidet, noe som gjor integreringsprosessen lettere.
Kommunene opplever at byrakrati og regelverk har veert utfordrende nar det
gjelder a fa arbeids- og oppholdstillatelse, og a fa godkjent sykepleierutdanning
fra et land utenfor EQS.

Suksesskriterier

Undersokelsen viser at tilrettelegging i form av boligformidling, informasjon,
samarbeid, sprakoppleering og ftrivselstitak er viktige for & fa
arbeidsinnvandrere til & komme og bli boende. Kommunen ber ha en helhetlig
strategi for rekruttering og integrering. Vi finner at gode grep ved rekruttering av
arbeidsinnvandrere omfatter fglgende:

Behovsanalyse og strategi’kompetanseplan

Kommunene bor utforme en helhetlig og langsiktig strategi for rekruttering og
integrering i kommunen. Analysen bgr inkludere hvilken kompetanse og hvor
mange ansatte det er behov for. Planen ber ogsd omhandle hvilke
tilretteleggingstiltak som bor iverksettes, og hvem som skal ha ansvar for de
ulike tiltakene. Det er viktig at kommuneledelsen forankrer strategien hos
kommunale arbeidsgivere/i enhetene.

Samarbeid

Det kan veere hensiktsmessig & samarbeide med andre kommuner om
rekruttering. Kommunene kan ha felles utlysning av ledige stillinger, og et
samarbeid kan gjore det lettere & finne arbeid og bolig pa tvers av
kommunegrenser. Et samarbeid vil ogsa gi kommunene starre mulighet for a
tilrettelegge, for eksempel ved & tilby norskkurs eller trivselstiltak. Det kan ogsa
veere nyttig & samarbeide med lokalt nzeringsliv i rekrutteringsprosessen.

Kjennskap til regelverk

Bade pa administrativt niva i kommunen og i enhetene er det viktig & ha god
kjennskap til regelverk for ansettelser av utenlandsk arbeidskraft, og kjennskap
til hvilke prosedyrer arbeidsinnvandrerne ma forholde seg til etter ankomst.
Dette er viktig bade for & Iykkes med rekruttering, og for & kunne bista de
arbeidsinnvandrerne som kommer. For & fa informasjon om regelverk har
mange kommuner hatt nytte av samarbeid med NAV EURES.
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Bolig

Nar kommunene gnsker a rekruttere arbeidsinnvandrere bgr de serge for a
legge til rette formidling av boliger til leie. | et lengre perspektiv er det viktig at
kommunen sgrger for tilstrekkelig boligbygging, slik at kommunens innbyggere,
inkludert arbeidsinnvandrere, har mulighet til & skaffe egen bolig.

Norskoppleering

Det er et stort behov for tilpasset sprakoppleering i kommunene, det vil si
sprakopplaering som er tilpasset arbeidsinnvandrerne nivamessig, og at
tidspunktene for oppleeringen er forenlig med arbeid. For sma kommuner kan
det veere en fordel & samarbeide med andre kommuner om & tiloy norskkurs.
Det er ogsa mulig a bruke nettopplaering. Kommunen bar ogsa serge for a veere
informert om andre akterer som tilbyr sprékoppleering som frivillige
organisasjoner og private leverandgrer.

Inkluderende arbeidsmiljo

P& den enkelte arbeidsplass er det viktig & serge for et inkluderende
arbeidsmiljo og ha oppleerings- og trivselstiltak, gjerne fadderordning. Det er
viktig & ha imeatekommende og inkluderende holdninger, og forstaelse for
nedvendigheten av & ansette arbeidsinnvandrere.

Pa kommunale arbeidsplasser bgr det vaere forstaelse for at noe
norskkunnskaper ma tilegnes gjennom jobb, og at det ogsd ma legges til rette
for & laere norsk pa arbeidsplassen.

Informasjon og praktisk bistand

Det er viktig at kommunen sorger for at den enkelte arbeidsinnvandrer far
nedvendig informasjon og bistand til & finne seg til rette i lokalsamfunnet.
Tilflytterne trenger informasjon om hva de som arbeidsinnvandrere er pliktig til &
gjore, og de ma fa informasjon om norske institusjoner og ordninger som NAV
og skattekontor. Arbeidsinnvandrere som har med familie trenger blant annet
informasjon om skole, barnehage og helsestasjon og praktisk bistand som for
eksempel hjelp til & finne jobb til ektefelle, informasjon om sgknadsprosesser for
barnehage, hjelp til med & melde barna inn pa skolen etc.

Kommunen ber sgrge for at arbeidsinnvandrerne far informasjon om mulige
fritidstilbud. Disse kan for eksempel vaere i regi av frivillige organisasjoner.
Kommunen bgr ogsa serge for/statte opp om felles mateplasser for innvandrere
og lokalbefolkningen i kommunen.
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1. Innledning og metode
1.1 Bakgrunn

Norge er et attraktivt land for mange arbeidsinnvandrere, og de siste arene har
det veert en kraftig gkning i migrasjon bade nar det gjelder fagleert og ufagleert
arbeidskraft.  Arbeidsinnvandringen er med pa & lgse deler av
arbeidskraftsbehovet som kommunesektoren star overfor, og bidrar ogsa til en
positiv utvikling for kommuner som trenger befolkningsvekst. KS har erfart at et
okende antall kommuner selv gar aktivt ut for & rekruttere arbeidsinnvandrere.

Den gkte arbeidsinnvandringen har sammenheng med EUs utvidelse i 2004, og
ytterligere i 2007. Utvidelsene forte til en massiv arbeidsinnvandring fra QOst-
Europa til Norge. EUs tjenestedirektiv som ble vedtatt i 2006 har dessuten
apnet for at (bemannings)selskaper fra land i EQ@S fritt kan selge tjenester i
Norge. | tillegg har den gode arbeidsmarkedssituasjonen i Norge medfart at
flere har kommet fra de andre nordiske landene for & arbeide i Norge de siste
arene. Norden har hatt felles arbeidsmarked siden 1954.

Samtidig med den kraftige okningen i arbeidsinnvandringen har det de siste
arene veert et gkende fokus pd & styrke kommunesektorens tilgang pa
arbeidskraft og pa a opprettholde bosetting og neeringsliv i distriktskommunene
gjennom rekruttering av arbeidsinnvandrere. KS har utarbeidet en egen strategi
for arbeidskraft og rekruttering der ett av innsatsomradene i strategien er
rekruttering av arbeidsinnvandrere. Flere kommuner har i samarbeid med lokalt
neeringsliv og andre kommuner etablert prosjekter for & rekruttere arbeidskraft.
En del kommuner har fatt hjelp av NAV EURES i dette rekrutteringsarbeidet. |
tillegg benytter mange kommuner seg av bemanningsbyraer for a rekruttere
vikarer, disse vikarene er ofte arbeidsinnvandrere.

Proba samfunnsanalyse har pa oppdrag fra KS gjennomfert en undersgkelse
for & f& mer kunnskap om kommuners og fylkeskommuners bruk av
arbeidsinnvandring som rekrutteringsstrategi. KS onsket ogsa mer kunnskap
om hvilke utfordringer kommunene faktisk mater nar de rekrutterer
arbeidsinnvandrere, og kunnskap om hva som er suksesskriterierier for en
vellykket rekruttering. Som en del av prosjektet har vi ogsa undersgkt om
strategisk internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid kobles til strategier
for rekruttering av arbeidsinnvandrere i de kommunene som har et slikt
samarbeid, og om det internasjonale kommune-til-kommune samarbeidet bidrar
til bosetning, arbeid og neeringsutvikling i kommunene.

Et viktig tema for undersgkelsen har dessuten veert a belyse mulige
begrensninger i dagens lovverk, slik kommuner og fylkeskommuner ser det, og
om det kan veere behov for & gjore noe mer for & lette rekruttering av
utenlandsk arbeidskraft. Prosjektet belyser ogsad omfang, utfordringer og
suksesskriterier knyttet til samarbeid med bemanningsselskaper om rekruttering
av arbeidsinnvandrere.
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1.2 Problemstillinger

Problemstillingene for prosjektet har veert felgende:

« | hvilken grad og omfang, og eventuelt for hvilken type arbeidskraft brukes
arbeidsinnvandring som en del av kommuner og fylkeskommuners
rekrutteringsstrategi?

- Hva oppleves som de storste utfordringene i rekrutteringsarbeidet? Og
hva skal til for & gjere rekrutteringsarbeidet lettere/bedre?

« | hvilken grad oppleves det hensikismessig/lonnsomt & benytte seg av
bemanningsselskaper?

« | hvilken grad kan innleie av vikarer fra bemanningsforetak bidra til
rekruttering til faste stillinger i kommunen?

« | hvilken grad lykkes kommunale og fylkeskommunale arbeidsgivere i a
rekruttere og beholde arbeidsinnvandrere med riktig kompetanse?

- Hvilke andre utfordringer enn selve rekrutteringsarbeidet kan oppsta, for
eksempel med hensyn til integrering, og hva gjor de som lykkes i
arbeidet?

- Er det forskjell mellom kommuner som deltar pa internasjonale arenaer og
andre norske kommuner?

« Hvordan kan internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid tilrettelegge
for arbeidsinnvandring?

| tillegg til analyser og drgftinger av overnevnte problemstillinger, skulle
prosjektet synliggjore gode eksempler, samt utforme en mulig “sjekkliste” for
kommunale og fylkeskommunale arbeidsgivere i rekrutteringsarbeidet.

Med begrepet arbeidsinnvandrere forstar vi innvandrere som er rekruttert
internasjonalt av bedrifter og/eller de som har sekt seg selv til Norge for a
arbeide. Dette gjelder bade utsendte/utstasjonerte utlendinger eller innvandrere
som kommer til Norge med primzert formal om & jobbe, inkludert uregistrerte
utlendinger fra EQS-omradet som oppholder seg i Norge i inntil tre maneder for
a jobbe, samt innvandrere fra tredjeland som vanligvis far oppholdstillatelse
som fagleerte.

| statistisk sammenheng brukes begrepet arbeidsinnvandrer om innvandrere
med arbeid som oppholdsgrunnlag (ff St.meld. nr 18 (2007-2008)
Arbeidsinnvandring). | ikke-statistisk sammenhenger brukes begrepet
arbeidsinnvandrer mindre presist og omfatter ogsa personer som ikke er
registrert som innflyttet og som kommer for kortvarig oppdrag, f.eks.
sesongarbeid. Det kan da skilles mellom midlertidig og varig arbeidsinnvandring
(ibid.). I var undersgkelse er altsa begrepet arbeidsinnvandrer brukt bade om
utlendinger som flytter til Norge for & jobbe, og de som kommer hit midlertidig
for & jobbe.

| rapporten skiller vi mellom arbeidsinnvandrere som kommer til Norge fra
EQS/EFTA-omradet og tredjeland. EJS/EFTA-omradet omfatter det felles
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europeiske arbeidsmarkedsomradet som folger av EQ@S-avtalen og EFTA-
konvensjonen. Tredjeland omfatter land utenfor ES/EFTA-omradet.

1.3 Metode

Datainnsamlingen i prosjektet er basert pa intervjuer, sparreundersgkelser og
casestudier.

Innledende studier

Innledende intervjuer med KS, NAV EURES og bemanningsselskaper

Vi startet prosjektet med & intervjue en representant for KS om KS
rekrutteringsstrategier og kjennskap til kommunenes rekruttering av arbeidskraft
og bruk av bemanningsselskaper. | innledningsfasen intervjuet vi ogsa
representanter fra NAV EURES og bemanningsbransjen om deres erfaringer
med kommunale akterer, bade nar det gjelder leie av vikarer og rekruttering til
ansettelser. Malet med intervjuene var & fa mest mulig informasjon om hva
kommunene etterspgr, og hvilken bistand de far fra NAV EURES og
bemanningsselskaper.

Besok i pilotkommuner

Vi besgkte to kommuner for & fa en bedre forstaelse av hvordan rekruttering av
arbeidsinnvandrere praktiseres i dag og fa et bilde av potensielle utfordringer og
suksesskriterier. | tillegg intervjuet vi ansatte i en tredje kommune per telefon.
Formalet med intervjuene var forst og fremst a fa et best mulig grunnlag for a
lage gode sparreskjemaer til sparreundersokelsene, men vi har ogsa brukt
informasjon fra disse kommunene for & fa en bedre forstaelse av bakgrunn for
ulike strategier og tiltak som ulike kommuner har. Pilotkommunene var Eidskog,
Lorenskog og Hattfjelldal.

| hver kommune intervjuet vi ansatte pa strategisk og operativt niva. Pa
strategisk niva intervjuet vi en representant for ledelsen i kommunen
(personalleder, radmann eller administrativt ansatt) og pa operativt niva
intervjuet vi én eller flere ledere i pleie- og omsorgssektoren.

Sporreundersokelser

Vi har gjennomfert sporreundersgkelser til ulike nivd i kommunene for &
kartlegge i hvor stor grad kommunene har strategier for rekruttering av
utenlandsk arbeidskraft, i hvilket omfang de bruker arbeidsinnvandrere og hvilke
erfaringer de har nar det gjelder utfordringer og kriterier for a lykkes. Vi har skilt
mellom strategisk og operativt niva i kommunene/fylkeskommunene i denne
kartleggingen.

Spersmalene som ble stilt til radmennene (strategisk niva) handlet om
kommunens strategier og tiltak for & rekruttere arbeidsinnvandrere og hvilke
erfaringer kommunene har med rekruttering. Kommuner og fylkeskommuner
med internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid fikk i tilegg spgrsmal
knyttet til dette samarbeidet.
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Lederne pa operativt niva (enhetsledere i kommunen) ble hovedsakelig spurt
om bruk av arbeidsinnvandrere i kommunesektoren, inkludert omfang, tiltak for
tilrettelegging og erfaringer. Disse sparsmalene ble stilt til operativt niva fordi
ansettelser og innleie av arbeidskraft som regel er delegert til den enkelte
enhet, og det er den enkelte enhet som har erfaring med hvilke utfordringer som
kan oppsta og hva som skal til for at rekrutteringen blir vellykket.

Undersgkelsene ble gjennomfart suksessivt: Undersgkelsen ble forst sendt via
datainnsamlingsverktgyet Survey-Xact til radmannen i kommunen (strategisk
nivd). Radmennene ble bedt om & videresende undersokelsen dersom de
mente at andre var bedre skikket til besvare undersgkelsen. | tillegg til & svare
pa vare sparsmal ble rdadmennene i kommunene bedt om a oppgi én eller to
epostadresser il ledere  for relevante  tjenesteomrader hvor
kommunen/fylkeskommunen har rekruttert arbeidsinnvandrere. I
fylkeskommunene gikk sparreundersgkelsen kun til ledere pa strategisk niva
(fylkesradmann eller tilsvarende).

Vi sendte deretter en ny undersgkelse via Survey-Xact til de innrapporterte
ledere for tjienesteomradene/enhetene (operativt niva).

Undersokelsen ble sendt til rddmenn i 423 kommuner. Det ble sendt tre
purringer. Vi fikk 216 svar. Dette gir en svarprosent pa 51 prosent. Som nevnt,
fikk respondentene i kommuner med internasjonalt kommune-til-kommune-
samarbeid i tillegg noen spgrsmal om dette samarbeidet. Blant de 23
kommunene i Norge med internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid,
besvarte 17 undersgkelsen.

17 av de 18 lederne i fylkeskommunene besvarte undersgkelsen. Svarene fra
respondenter i Oslo inngar i resultatene fra undersgkelsene til kommunene.

Basert pa epostadressene til enhetsledere som ble innrapportert av
radmennene, ble den neste undersgkelsen sendt til 140 ledere for
enheter/tienesteomrader i kommunen. 118 besvarte undersgkelsen. Dette gir
en svarprosent pa 84 prosent. 68 prosent av respondentene var ledere i helse-,
pleie- og omsorgssektoren, mens de resterende var ledere i andre sektorer.

Store kommuner er i noen grad overrepresentert i utvalget som har besvart
undersokelsen. Gjennomsnittlig folketall er 15 700 blant de kommunene som
har svart, mens folketallet i gjennomsnitt er 11 600 blant de som ikke har
besvart undersokelsen. Undersgkelsen er representativ nar det kommer ftil
andel innvandrere i kommunene, hvilket betyr at det ikke er slik at det er en
overvekt av kommuner med stor andel innvandrere som har besvart
undersgkelsen.

Undersgkelsen til enhetene er ikke representativ for enheter i kommunene.
Kontaktinformasjon til enhetsledere ble bare oppgitt i de kommunene der
radmann hadde besvart undersgkelsen og den aktuelle enhetslederen hadde
erfaring med arbeidsinnvandrere.

Casestudier

Pa bakgrunn av spgrreundersgkelsene og de innledende intervjuene plukket vi
ut seks kommuner med strategier og/eller tiltak for rekruttering av
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arbeidsinnvandrere. Kriteriene for valg av casekommuner var, i tillegg til
strategier/tiltak for rekruttering, spredning i kommunestorrelse og geografisk
beliggenhet. Vi ansket & ha kommuner med ulike arbeidskraftbehov. | tillegg
gnsket vi en casekommune med et internasjonalt kommune-til-kommune-
samarbeid. De seks casekommunene var Bremanger, Bodg, Hamargy, Heroy
(More), Klepp og Tolga. En av disse kommunene, Klepp, er en del av et
internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid.

Malet med besokene var a fa informasjon om behov for arbeidskraft, planer for
rekruttering og erfaringer med ulike tiltak. Vi onsket a fa belyst aktuelle
fellestrekk og seertrekk, og a fa frem gode eksempler og verdifull leering.
Kommunene med internasjonalt samarbeid fikk sparsmal knyttet til dette
samarbeidsprosjektet, spesielt om erfaringer knyttet til hvordan samarbeidet
kan tilrettelegge for arbeidsinnvandring.

Vi var én til to dager i hvert case — avhengig av hvor omfattende kommunens
arbeid med arbeidsinnvandrere var. Det ble gjennomfart
intervjuer/gruppesamtaler med ledelsen i kommunen (strategisk niva) og
innenfor enkelte tjenesteomrader (operativt niva). Valg av informanter og
tilneerming (intervju/gruppesamtale) ble tilpasset det enkelte case. Eksempler
pa informanter vi intervjuet er ordfgrer, radmann, kommunalsjef,
personalansvarlig, leder for sykehjem, rektor ved voksenoppleering og
konsulenter i kommunen som jobbet med rekruttering og tilrettelegging for
innflyttere.

Vi gjennomfare ogsa intervju med representanter fra Nordland fylkeskommune
og NAV Eures Nordland.

| hvert case fikk vi dokumentasjon pa eventuelle nedfelte strategier,
kommunens retningslinjer og annen relevant informasjon.

Telefonintervjuer med ansatte i kommuner med internasjonalt kommune-til-
kommune-samarbeid

| tillegg til besgk i casekommunene intervjuet vi ansatte i ytterligere tre
kommuner med internasjonalt kommune-til-kkommune-samarbeid. Dette var for
a fa mer informasjon om hvordan samarbeidet har blitt brukt som en
rekrutteringskanal.
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2 Behov for arbeidskraft

2.1 Demografiske endringer og fraflytting i
Kommunene

Det vil i arene framover veere et behov for a ansette flere fagleerte i
kommunesektoren. Demografiske endringer gjgr at behovet for arbeidskraft vil
gke, og det vil veere spesielt merkbart i helse- og sosialsektoren. Bare siden
2011 har sysselsettingen innen helse- og sosialtjenester vokst med nesten 14
000 personer, og det er liten grunn til & forvente en nedgang i veksten i arene
framover (@rbog, 2013:25). Ogsa innenfor andre yrker vil kommunene ha behov
for arbeidskraft, og NAVs bedriftsundersokelse tyder pa at det allerede er en
knapphet pa arbeidskraft innenfor en rekke yrker. Spesielt er det en mangel pa
helsefagarbeidere, sykepleiere, ingenigrer og laerere. Ettersom disse
yrkesgruppene er sentrale i kommunenes tjenesteyting, er knappheten pa
kvalifisert arbeidskraft innenfor disse yrkene en utfordring i mange kommuner.

Denne utfordringen er ikke lik for alle kommuner. Bade behovet for arbeidskraft
og tilgangen pa arbeidskraft er forskjellig. Flyttemgnstrene varierer mye mellom
landsdeler. Ved fraflytting er det primeert de unge voksne som flytter, fraflytting
forer derfor ofte til aldring av befolkningen og fortsatt stort behov for arbeidskraft
i pleie- og omsorgssektoren. Kommuner i Nord-Norge og pa Vestlandet har
generelt en fraflytting av befolkningen i arbeidsdyktig alder." Samtidig er det en
tilflytting til sentrale strok pa Qstlandet. Fraflyttingen veies til en viss grad opp
av innvandring fra utlandet (SSB, 2013). Nar en bruker SSBs mal pa sentralitet
ser en at det er netto fraflytting fra alle typene kommuner utenom de mest
sentrale, og fraflyttingen er stgrst fra de minst sentrale kommunene.

Selv om fraflytting bare er en av arsakene til gkt behov for arbeidskraft,
stemmer de geografiske mgnstrene for fraflytting godt overens med hvilke
kommuner som har starst vansker med & finne kvalifisert arbeidskraft. @rbog
(2013) finner store geografiske skiller. Forskjellen mellom tilbud av arbeidskraft
og ettersporsel blant arbeidsgivere innen helse- og sosialtjenesten er storst i
Nord-Norge og deretter pa Ser-Vestlandet. Innenfor undervisning ser det ut til &
veere vanskeligst a rekruttere for virksomheter pa Vestlandet og i Nord-Norge.

2.2 Funn i undersgkelsen

Casekommunene vi besgkte gjenspeilte at det er regionale forskjeller i
kommunenes utfordringer nar det gjelder rekruttering. Det var forst og fremst de
sma kommunene i Nord-Norge og pa Vestlandet som hadde knapphet pa
arbeidskraft over et bredt spekter. De gvrige kommunene vi besgkte var mest
opptatt av at de hadde utfordringer i enkelte sektorer eller til enkelte
stillingstyper. Alle de sma kommunene vi besgkte var imidlertid bekymret for

' SSB: Tabell: 05541: Innenlandske flyttinger, etter aldersgrupper
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fraflytting og nedgang i folketallet. Alle casekommunene antok at de kom til & fa
rekrutteringsutfordringer i fremtiden.

| sperreundersgkelsen til kommunene fikk bade radmenn og enhetsledere
sparsmal om utfordringer knyttet til rekruttering av arbeidskraft til kommunen.

| sporreundersokelsen til radmennene oppgir 79 prosent at kommunen har
utfordringer med rekruttering til kommunal sektor i dag. 19 prosent svarer at de
ikke har utfordringer med rekruttering, mens de resterende 2 prosent svarer "vet
ikke” (se Figur 2.1).

Anslagene for fremtiden er mer pessimistiske: 87 prosent av radmennene tror at
kommunen vil fa utfordringer med rekruttering til kommunal sektor de neste 10-
15 arene. 4 prosent tror ikke kommunen vil fa utfordringer, mens 9 prosent
oppgir at de er usikre.

Figur 2.1 Rekrutteringsutfordringer i dag og de neste 10-15 ar. N=216

Opplever kommunen
rekrutteringsutfordringer i kommunal
sektor i dag?
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rekrutteringsutfordringer i fremtiden, det vil
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Kilde: Sperreundersokelsen til rAdmenn

Utfordringene er, og vil komme til & bli, starst i teknisk sektor og innenfor helse-,
pleie- og omsorgssektoren. 80 prosent av respondentene svarer at de opplever
rekrutteringsutfordringer til teknisk sektor i dag og 85 prosent av respondentene
anser at de vil oppleve rekrutteringsutfordringer til denne sektoren de neste 10-
15 ar (se Figur 2.2). Rundt 70 prosent av respondentene svarer at de har
utfordringer med a rekruttere til helse-, pleie- og omsorgssektoren i dag, mens
hele 95 prosent svarer at de vil oppleve rekrutteringsutfordringer innenfor denne
sektoren de neste 10-15 ar.

| overkant av 40 prosent har utfordringer med rekruttering til sektor for oppvekst
og utdanning i dag, mens 60 prosent mener de vil fa det i lopet av de neste 10-
15 ar. Et par prosent av de spurte radmennene opplever
rekrutteringsutfordringer til kultursektoren i dag, noen flere mener de vil oppleve
utfordringer i framtiden. Rundt 5 prosent svarer at de har
rekrutteringsutfordringer til andre omrader i kommunesektoren. Dette dreier seg
hovedsakelig om rekruttering til stillinger i administrasjonen.
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Figur 2.2 Til hvilke sektorer er det/vil du forvente
rekrutteringsutfordringer?
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Kilde: Sperreundersokelsen til rAdmenn

Enhetslederne ble spurt om de opplever rekrutteringsutfordringer til sin enhet i
dag. 71 prosent svarer at de har utfordringer, mens 27 prosent svarer at de ikke
har utfordringer. De resterende 2 prosent svarer “vet ikke”. Det er en klar
overvekt av enhetsledere i helse-, pleie- og omsorgssektoren som oppgir at de
har rekrutteringsutfordringer. 84 prosent av respondentene i denne sektoren
oppgir at de har rekrutteringsutfordringer i dag, mens 54 prosent av
respondentene i andre sektorer oppgir det samme.

Respondentene ble spurt om hvilke type stillinger det er utfordrende a rekruttere
til. Flest opplever at det er utfordrende a rekruttere til vikariater og midlertidige
stillinger; 67 prosent av de med utfordringer svarer at de har utfordringer med a
rekruttere til vikariater, mens 62 prosent har utfordringer med & rekruttere til
faste deltidsstillinger. Det er 43 prosent som har utfordringer med a rekruttere til
faste heltidsstillinger.

| sparreundersgkelsen til ledelsen i fylkeskommunen svarer halvparten at
fylkeskommunal sektor har rekrutteringsutfordringer i dag. Det er seerlig i
sektorene for videregaende oppleering og tannhelse at utfordringene er store:
Nesten alle svarer at det er utfordringer med rekruttering til disse sektorene.
Rundt halvparten opplever ogsa utfordringer med & rekruttere til samferdsel.
Planlegging er ogsa en sektor som noen opplever at det er utfordrende a
rekruttere til.

Alle respondentene i undersgkelsen til fylkeskommunen tror det vil Dl
rekrutteringsutfordringer i fylkeskommunal sektor de neste 10-15 ar.
Fylkesradmennene anser at utfordringene vil bli storst i videregaende oppleering
og tannhelse.

Nar ledere i kommunen anser at de ikke har, eller vil komme til & fa,
rekrutteringsutfordringer kan det skyldes at behovet for nye ansettelser er lite
eller at kommunen har god tilgang pa arbeidskraft. God tilgang pa arbeidskraft
kan skyldes faktorer som kommunen ikke direkte rar over, slik som
arbeidsmarkedsregion og (sentral) beliggenhet, og/eller det kan skyldes at
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kommunen har iverksatt gode tiltak for rekruttering som gjor at de har lykkes
med rekrutteringen. De enhetslederne som svarte at de ikke hadde
rekrutteringsutfordringer ble derfor spurt om de har satt i gang spesielle tiltak
som gjor at de ikke opplever rekrutteringsutfordringer, og i sa fall hvilke tiltak.
En tredjedel svarer at de har iverksatt tiltak som gjor at de ikke opplever
utfordringer med rekruttering. Noen av tiltakene som har blitt iverksatt gar ut pa
a oke stillingsbroken til de ansatte og benytte seg av bemanningsselskaper.
Andre tiltak som nevnes omfatter langsiktig planlegging, a veere i forkant og
kartlegge behovet, skape et godt rykte ved a sorge for et godt arbeidsmiljo og at
jobben er interessant.

Andre arsaker til at kommunene ikke opplever rekrutteringsbehov kan veere
geografi, lokalt neaeringsliv, lenn i kommunesektoren, omdemme og
nettverkseffekter. Noen kommuner kan for eksempel ha en privat
hjornesteinsbedrift i kommunen som tiltrekker seg arbeidstakere med
ektefelle/samboer som far jobb i kommunen.

En enhetsleder skriver at kommunen ikke opplever rekrutteringsutfordringer
fordi kommunen grenser til Sverige og derfor har god tilgang pa svensk
arbeidskraft.

Vi har ansatte som bor i Sverige og jobber her, vi er en grensekommune

En informant i et vikarbyra forteller at lgnnsforskjeller mellom kommuner kan
veere avgjarende for hvor arbeidsinnvandrere gnsker a jobbe:

Kommuner som har tariffavtaler som gar utover hovedtariffavtalen er
attraktive. En vikar vil heller til Tysveer enn til Haugesund. Noen
kommuner har en lonnsforskjell pa 50 000 kroner i aret.

Hele 60 prosent av kommunene uten rekrutteringsutfordringer har
arbeidsinnvandrere ansatt i kommunesektoren. Dette tyder pa at mange
kommuner har tiltrukket seg utenlandsk arbeidskraft, uten at dette nedvendigvis
har skjedd som falge av en bevisst strategi eller tiltak for rekruttering.
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3 Strategier og tiltak for rekruttering

Mange kommuner har nedfelt strategier og satt i verk tiltak for & mate
rekrutteringsutfordringene i kommunal sektor.

| dette kapitlet viser vi hvor mange kommuner og fylkeskommuner som har
rekrutteringsstrategier og tiltak for rekruttering, og hvor ofte arbeidsinnvandring
er en del av rekrutteringsstrategiene. Vi viser omfang av ulike typer tiltak, og til
hvilke typer stillinger kommunene rekrutterer arbeidsinnvandrere. Vi beskriver
ogsa hvordan internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid kan tilrettelegge
for arbeidsinnvandring. Kartleggingen er basert pa spgrreundersgkelsen til
radmenn og fylkesradmenn, samt intervjuer i casekommunene.

3.1 Omfang av strategier og tiltak

| sparreundersakelsen til radmenn/fylkesradmenn startet vi med & sparre om
kommunen/fylkeskommunen hadde rekrutteringsstrategier og/eller hadde
utviklet tiltak for a rekruttere.

23 prosent av radmennene svarer at det har blitt vedtatt strategier for a
rekruttere flere ansatte til kommunesektoren. 59 prosent har ikke en egen
strategi, men har utviklet ulike tiltak for & rekruttere flere. 19 prosent av
respondentene svarer at de verken har strategier eller tiltak.

Blant de som ikke har en strategi eller tiltak svarer i overkant av halvparten at
de vurderer a utvikle en strategiftiltak for a rekruttere flere. Rundt 20 prosent
svarer at de ikke har behov for strategi/tiltak, mens en like stor andel svarer at
de er usikre pa hvorfor det ikke er iverksatt tiltak/utviklet strategi i kommunen. |
underkant av 10 prosent svarer at det er andre grunner. Av andre grunner
nevnes at kommunen nedbemanner, at det ikke er nedsatt ressurser til & jobbe
med rekruttering, og at kommunen satser pa kompetanseheving av egne
ansatte for & dekke behovet.

Blant fylkesradmennene svarer 15 av 17 respondenter at fylkeskommunen har
utviklet en strategi eller iverksatt tiltak for & rekruttere flere ansatte il
fylkeskommunal sektor. | fylkeskommunene er det 9 respondenter, det vil si 53
prosent av alle fylkeskommuner (som besvarte undersgkelsen), som svarer at
strategien/tiltakene omfatter rekruttering av arbeidsinnvandrere.

Blant de som svarer at de har utviklet strategier/tiltak for a rekruttere flere,
svarer rundt halvparten av respondentene i kommunene at dette innebaerer
tiltak for & rekruttere arbeidsinnvandrere. Dette gjelder 36 prosent (78
kommuner) av alle kommunene som besvarte undersokelsen. Blant
kommunene som har utviklet strategiftiltak for a rekruttere arbeidsinnvandrere,
har 18 prosent (14 stykker) ikke implementert strategien/iverksatt tiltakene. Per
dags dato er det dermed 64 kommuner, det vil si 29 prosent av alle kommunene
(som besvarte undersgkelsen), som har iverksatte strategier eller tiltak som
innebaerer rekruttering av arbeidsinnvandrere.

Disse funnene stemmer godt overens med tidligere undersokelser i
kommunene. I[folge en sporreundersokelse gjennomfgrt som en del av KS’
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arbeidsgivermonitor i 2012, hadde 29 prosent av alle kommunene iverksatt tiltak
for & rekruttere arbeidsinnvandrere til kommunesektoren (ks.no). Blant
fylkeskommunene var det 57 prosent som svarte at de har iverksatt tiltak for &
rekruttere arbeidsinnvandrere til sektoren.

Et interessant sparsmal er om kommunene som har strategier og tiltak for
rekruttering av utenlandsk arbeidskraft opplever rekrutteringsutfordringer i
mindre grad enn de som ikke har iverksatt strategier og tiltak. Resultatene tyder
pa at sammenhengen heller er motsatt: Blant de som svarte at de har
rekrutteringsutfordringer har 86 prosent strategier eller iverksatte tiltak for
rekruttering, mens denne andelen er 62 prosent blant de som svarte at de ikke
hadde rekrutteringsutfordringer. Fra intervjuer i casekommunene vet vi at det er
de kommunene som opplever starst rekrutteringsutfordringer som har iverksatt
tiltak for rekruttering av arbeidsinnvandrere.

3.2  Hvainnebeerer strategierftiltak for a rekruttere
utenlandsk arbeidskraft?

Tilflyttingsprosjekter

En del kommuner har en strategi for & rekruttere tilflyttere fra utlandet til
kommunen. | disse tilfellene er det ofte fokus pa & rekruttere utenlandsk
arbeidskraft som tilflyttere til kommunen, og ikke spesielt fokus pa & rekruttere fil
kommunesektoren. Disse kommunene sgker etter utenlandsk arbeidskraft med
familier med primeert mal om at hele familien skal flytte tii kommunen. Dette
dreier seg ofte om kommuner med synkende befolkningsgrunnlag som gnsker a
opprettholde, og gke folketallet. | noen kommuner er tilflyttingsprosjekter basert
pa et samarbeid med lokalt neeringsliv, og i noen tilfeller er det et samarbeid
mellom flere kommuner i regionen. En del av de kommunene som har
tilflyttingsprosjekter samarbeider med bedrifter som har spesialisert seg pa slike
prosjekter. | en tidligere sporreundersgkelse til kommunene, beskrevet i
Grimsrud m.fl. 2013, hadde 73 av kommunene i Norge i lgpet av de 10 siste ar
hatt et samarbeid med en privat aktgr, kalt Placement, som har spesialisert seg
pa a rekruttere nederlendere til norske kommuner.

Strategier for rekruttering til kommunesektoren kan ses i sammenheng med
strategier for tilflytting og naeringsutvikling. | mange kommuner kan tiltak for
rekruttering til kommunesektoren veere en del av et tilflyttingsprosjekt, ved at
kommunen prover a rekruttere blant tilflytterne. Tanken er ofte at dersom man
rekrutterer familietilflyttere kan noen av dem vise seg a veere aktuelle for en
jobb i kommunen. Andre kommuner utarbeider rekrutteringsstrategier i
samarbeid med lokalt neeringsliv med primeert formal & rekruttere til private
bedrifter (se ogsa Hanche-Olsen m fl. 2011). | mange tilflyttingsprosjekter er det
fokus pa ulike integreringstiltak som skal bidra til at arbeidsinnvandrerne finner
seqg til rette. Dette er naermere omtalt i kap 7.
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Rekruttering til kommunal sektor

| andre tilfeller er kommunen/fylkeskommunen forst og fremst opptatt av a
rekruttere til egen sektor. Nar kommunene har satt i verk tiltak for & rekruttere til
kommunesektoren innebeerer disse tiltakene ofte deltakelse pa jobbmesser i
utlandet, stillingsutlysninger i utlandet og/eller bruk av bemanningsbyraer.
Hvilke av disse tiltakene som benyttes har igjen sammenheng med om de
onsker a rekruttere til faste ledige stillinger eller til vikariater. Bemanningsbyraer
brukes farst og fremst for & rekruttere til vikariater.

Respondentene i spgrreundersokelsen som hadde svart at de hadde
strategier/tiltak for & rekruttere arbeidsinnvandrere, fikk spersmal om deres
kommune/fylkeskommune har tiltak for rekruttering til faste eller midlertidige
stillinger, og/eller om tiltakene er del av et tilflyttingsprosjekt til kommunen.

55 prosent av radmennene i de kommunene som har strategier/iverksatt tiltak,
svarer i spgrreundersgkelsen at de har tiltak for rekruttering av
arbeidsinnvandrere til faste stillinger i kommunesektoren, mens i underkant av
50 prosent har tiltak for rekruttering til midlertidige stillinger og/eller
tidsbegrenset innleie av arbeidskraft. | underkant av 40 prosent svarer at de har
titakene som del av tilflyttingsprosjekt til kommunen.

Figur 3.1 Har dere tiltak for & rekruttere utenlandsk
arbeidskraft/arbeidsinnvandrere... N=64

...til faste ledige stillinger i kommunal sektor?

...til midlertidige stillinger (vikariater) og/eller
tidsbegrenset innleie (inkludert innleie fra
bemanningsbransjen)?

...som del av tilflyttingsprosjekt til kommunen?

0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 %

Kilde: Sperreundersokelsen til rAdmenn

Blant fylkeskommunene er det mest vanlig at tiltakene omfatter rekruttering til
faste stillinger i fylkeskommunen — alle de ni fylkeskommunene som svarte at
de har strategier eller iverksatte tiltak har svart at dette har veert formalet. Tre
fylkeskommuner har ogsa tiltak for rekruttering til midlertidige stillinger, og én
fylkeskommune har tiltak for rekruttering gjennom tilflyttingsprosjekt i fylket.

Respondentene fikk sparsmal om hvilke tiltak de har benyttet i arbeidet med a
rekruttere arbeidsinnvandrere. Tiltakene var definert som bruk av
bemanningsbyraer, deltakelse pa rekrutteringsmesse i Norge og i utlandet,
stillingsutlysning i utlandet, samarbeid med en bedrift som har spesialisert seg

18 | Proba samfunnsanalyse | Rekruttering av arbeidsinnvandrere



pa tilflyttingsprosjekter og ”andre”. Svarene viser at det mest brukte tiltaket i
kommunene var a bruke bemanningsbyraer — rundt halvparten av radmennene
svarer at de har benyttet seg av dette.

| overkant av 30 prosent svarer at kommunen har deltatt pa rekrutteringsmesser
i Norge, mens i underkant av 30 prosent har deltatt pa slike messer i utlandet. |
overkant av 30 prosent har lyst ut stillinger i utlandet. 20 prosent har
samarbeidet med en bedrift som spesialiserer seg pa tilflyttingsprosjekter, mens
i underkant av 30 prosent har benyttet seg av andre tiltak. Blant andre tiltak
nevnes at det blir rekruttert gjennom uformelle nettverk, at arbeidssokere
henvises fra NAV og at personer med minoritetsbakgrunn blir oppfordret til &
soke stillinger i kommunen.

Figur 3.2 Hvilke tiltak har dere benyttet i rekrutteringsarbeidet? N=64
Bruk av bemanningsbyrder | E——
Deltakelse pa rekrutteringsmesser i Norge _
Stillingsutlysninger i utlandet _
Deltakelse pa rekrutteringsmesser i T
utlandet
Samarbeid med en bedrift som har I
spesialisert seg pa tilflytterprosjekter
Andre NN
0% 10% 20% 30% 40% 50 % 60 %

Kilde: Sperreundersokelsen til rAdmenn

| fylkeskommunene er de mest vanlige tiltakene bruk av bemanningsbyraer og
stillingsutlysninger i utlandet. Rundt halvparten av respondentene har benyttet
seg av disse tiltakene. Fire av ni har deltatt pa rekrutteringsmesser i Norge,
mens to har deltatt pa rekrutteringsmesser i utlandet. En fylkeskommune har
samarbeidet med en bedrift som har spesialisert seg pa tilflyttingsprosjekter.
Blant andre tiltak som er benyttet nevnes at fylkeskommunen har henvendt seg
til studieinstitusjoner i utlandet for a rekruttere nyutdannede kandidater.

Fylkeskommunene kan ogsa ha iverksatt tiltak for rekruttering av
arbeidsinnvandrere til kommunesektoren og naeringslivet i fylket. Dette er gjort i
Nordland. Gjennom et tilflyttingsprosjekt ensker fylkeskommunen & legge til
rette tiltak og gi statte til kommunenes rekrutteringsarbeid.
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Rekrutteringsstrategier i casekommunene

Blant de kommunene vi besgkte i casestudien hadde flere av kommunene et
tilflyttingsprosjekt for a rekruttere til kommunesektoren.

Tolga og Bremanger kommune har hatt tilflyttingsprosjekter for a rekruttere
familier fra Nederland i flere ar. Tolga kommune har tidligere hatt et samarbeid
med bedriften Placement og kommunene i Fjell-regionen, mens Bremanger har
hatt samarbeid med andre kommuner i Nordfjord-regionen om & rekruttere fra
Nederland. | begge kommunene er prosjekisamarbeidet formelt avsluttet, men
kommunene har fortsatt arbeidet med rekruttering pa egenhand. Arbeidet med
rekruttering innebeerer deltakelse pa messer i Nederland og oppfelging av
potensielle tilflyttere. | begge kommunene har tilflyttingsprosjektene fort til at
mange familier fra Nederland har bosatt seg i kommunen. | Tolga er tilflytterne
forst og fremst sysselsatt i privat neeringsliv, mens i Bremanger er en del ogsa
sysselsatt i kommunesektoren. Dette henger sammen med at Tolga har hatt lite
rekrutteringsbehov til kommunesektoren, i motsetning til Bremanger som
opplever et stort behov. | Bremanger er det utviklet en strategi for rekruttering til
helse-, pleie- o0og omsorgssektoren som ses i sammenheng med
tilflyttingsprosjektet. Dette innebaerer at kommunen aktivt rekrutterer
nederlendere til stillinger i kommunesektoren.

| Eidskog kommune var det et forslag om a sette i gang et tilflyttingsprosjekt
som forelopig ikke var behandlet av kommunestyret. Dette tilflyttingsprosjektet
var seerlig motivert av et gnske om a oke folketallet i kommunen, og var i likhet
med prosjektet i Tolga ikke direkte motivert av arbeidskraftbehov i kommunal
sektor.

| Hamargy kommune arbeides det aktivt med a rekruttere arbeidsinnvandrere til
kommunesektoren. Kommunen har samarbeidet med NAV EURES om a lyse ut
stillinger i utlandet og med bemanningsbyraer om & rekruttere vikarer til
kommunesektoren. Kommunen har ikke hatt tilflyttingsprosjekt, men deltar aktivt
i nettverksarbeidet til fylkeskommunen. Hamargy har ogsa et bolyst-prosjekt
som skal bidra til & gjore integrering av tilflyttere enklere. Vi vurderer
rekrutteringsstrategiene i Hamargy og Bremanger som vellykkede, og de er
naermere omtalt i kapittel 7.

Bodg kommune har hatt flere prosjekter som har hatt rekruttering av
arbeidsinnvandrere som mal, men per i dag er det ikke en aktuell problemstilling
fordi kommunen skal gjennomfgre store innsparinger. Bodg kommune har
seerlig hatt rekrutteringsutfordringer innenfor teknisk sektor i kommunen. For &
rekruttere ingenigrer har kommunen samarbeidet med EURES og deltatt pa
messer bade i Spania og pa Island. De har ogsa annonsert i utlandet.
Kommunen har ikke behov for a sette i verk tiltak for & rekruttere helsepersonell
per i dag, men samarbeider med fylkeskommunen og Helsenor med et mer
langsiktig perspektiv. Kommunen samarbeider ogsa med lokalt nzeringsliv om
omdgmmeprosjektet "Bodg i vinden” som skal bidra til & posisjonere Bodg som
en apen, tilgjengelig, og offensiv by. Prosjektet understatter neeringslivets behov
for & rekruttere kompetent arbeidskraft til Bode-regionen.
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Hergy kommune (pa Mgre) har hatt stor arbeidsinnvandring de siste arene, og
dette har fort til en vekst i folketallet. Arbeidsinnvandrerne er imidlertid
hovedsakelig ansatt i privat naeringsliv, og kommunen har ikke satt i verk
spesielle tiltak for a rekruttere arbeidsinnvandrere til kommunal sektor. Det har
veert diskutert & lage en strategi for bruk av arbeidsinnvandrere i kommunal
sektor, men man onsker & se dette i sammenheng med endringer i
kompetansebehov som falge av samhandlingsreformen i helsesektoren.

Hergy kommune har i likhet med Hamargy et bolystprosjekt som skal legge il
rette for at tilflyttere i kommunen trives og blir inkludert. Disse prosjektene har
samlet mye erfaring om hvilkke utfordringer som kan oppsta for
arbeidsinnvandrere.

Klepp kommune har ikke hatt en helhetlig rekrutteringsstrategi, men har nylig
sendt ut et utkast til strategi pa hering. | strategien identifiseres rekruttering som
et hovedproblem. Kommunen har problemer med a rekruttere til deler av teknisk
sektor samt helse-, pleie- og omsorgssektoren. En bakgrunnsanalyse
kommunen har gjennomfort viser at Klepp er bedre stilt enn kommune-Norge
generelt nar det gjelder dekning av fagleerte i helse-, pleie- og omsorgssektoren
og befolkningens alderssammensetning. Likevel konkluderer analysen med at
det er rekruttering til helse-, pleie- og omsorgssektoren som vil gi de starste
utfordringene pa sikt. For & rekruttere til teknisk sektor har Klepp hatt
annonsering av ledige stillinger i svensk og dansk fagpresse. Kommunen er
imidlertid skeptiske til & hente inn helsearbeidere som ikke snakker godt
norsk/skandinavisk.

Alle kommunene vi besgkte har i varierende grad brukt bemanningsbyraer for &
leie inn vikarer i helse- og omsorgssektoren. Med unntak av Klepp og Hergy har
alle casekommunene hatt rammeavtaler med bemanningsbyra.

Andre tiltak/lesninger som er gjennomfgrt i casekommunene for a mgte
rekrutteringsutfordringer

Klepp har som beskrevet hatt gode erfaringer med & annonsere i Sverige og
Danmark til stillinger i teknisk sektor. Tiltakene som Bode kommune har
gjennomfart for a rekruttere arbeidsinnvandrere til teknisk sektor har ikke veert
like vellykkede. De har ansatt noen arbeidsinnvandrere, men disse er kommet
uavhengig av tiltakene som er satt i verk. For gvrig har de gjennomgatt alle
stillinger i teknisk avdeling for & avklare hvor mange ingenigrer de ma ha, og
hvilke oppgaver som kan lgses av andre.

Eidskog har lgst rekrutteringsutfordringer til helse-, pleie- og omsorgssektoren
ved a ansette helsepersonell fra Sverige. Eidskog er en grensekommune, og av
rundt 600 ansatte i kommunen, er omtrent 100 bosatt i Sverige. Kommunen
hadde tidligere mangel pa farskoleleerere i flere barnehager. Det ble lgst ved at
representanter for kommunen dro til den neermeste hoyskolen i Sverige som
har forskoleleererutdanning og presenterte kommunen og behovet for
forskoleleerere for avgangskullet pa skolen. Dette forte til flere ansettelser, og
behovet er dekket for en periode framover.
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Bodo opplever i mindre  grad enn nabokommunene  store
rekrutteringsutfordringer i helse-, pleie- og omsorgssektoren. Det har
sammenheng med at Bodgo er en starre kommune med en del tilflytting, og med
at kommunen har en hgyskole med sykepleierutdanning. Sykehjemmet vi
besokte har tidligere hatt utfordringer med a rekruttere ufagleerte til helgearbeid
og vikariater. Dette har de lgst ved & samarbeide med NAV om & ta inn mange
innvandrere pa praksisplass (bade flyktninger, familieinnvandrere og
arbeidsinnvandrere). Noen av disse har senere blitt ansatt. Alle avdelingene pa
sykehjemmet (5) har alltid en person som er i praksis.

Hergy har allerede mange arbeidsinnvandrere (og andre innvandrere) som
jobber i privat sektor i kommunen. Kommunen opplever a fa en del sgknader pa
stillinger i kommunal sektor fra disse arbeidsinnvandrerne og medfolgende
ektefeller. Det gjelder blant annet til barnehage, renhold, teknisk sektor og
helsesektoren. | noen tilfeller har de ansatt arbeidsinnvandrere i kommunal
sektor, men de opplever at manglende sprakkunnskaper begrenser
mulighetene.

Tiltakene i Hamargy og Bremanger er som nevnt omtalt i kapittel 7.

3.3  Strategier og tiltak i kommuner med
internasjonalt kommune-til-kommune-
samarbeid

En viktig del av kartleggingen har veert & undersoke om kommuner med
internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid i stgrre grad har strategier for
a rekruttere arbeidsinnvandrere, om det internasjonale samarbeidet brukes i
strategien og hvordan kommunene vurderer at det internasjonale samarbeidet
kan tilrettelegge for arbeidsinnvandring.

Et internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid innebeerer at en kommune
(eller fylkeskommune) i Norge samarbeider med en kommune i tredjeland om
ulike prosjekter knyttet til utforming av offentlige tjenester lokalt. KS har med
stotte fra Utenriksdepartementet koordinert slike samarbeid. | 2013 hadde 23
norske kommuner et slikt samarbeid. Selv om malet med ordningen ikke er
rekruttering til kommunesektoren, kan det tenkes at et slikt samarbeid gjor det
enklere for kommuner a rekruttere utenlandsk arbeidskraft.

| sparreundersokelsen til radmenn hadde vi en egen bolk med spgrsmal om
hvordan internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid pavirker
rekrutteringsstrategier. Kartleggingen er basert pa denne sparreundersgkelsen,
samt besgk i en kommune og telefonintervjuer med ansatte i tre kommuner med
et internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid.

Omfang

17 av 23 respondenter i kommuner med internasjonalt kommune-til-kommune-
samarbeid besvarte spagrreundersgkelsen. Blant disse oppgir 13 at de opplever
rekrutteringsutfordringer til kommunesektoren i dag. Det har blitt iverksaitt
strategier eller tiltak for & rekruttere arbeidsinnvandrere til kommunesektoren i
atte av 17 kommuner (ikke alle disse oppgir & ha utfordringer). Fire av 17
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radmenn svarer at de har brukt det internasjonale samarbeidet som en strategi
for & rekruttere arbeidskraft. (Alle disse fire kommunene har svart at de opplever
rekrutteringsutfordringer til kommunesektoren i dag).

Aust-Agder fylkeskommune og Oslo kommune er de eneste fylkeskommunene
med internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid. Begge respondentene i
disse fylkene oppgir at samarbeidet ikke har blitt brukt som en del av en strategi
for & rekruttere arbeidskraft.

De fleste kommunene som har internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid
bruker altsa ikke dette samarbeidet for a rekruttere arbeidskraft. Det gjaldt ogsa
Klepp kommune som vi besgkte. Kommunen samarbeider med en kommune i
Bosnia-Herzegovina om samfunnssikkerhet og tilgjengelighet. Klepp har ikke
tenkt pa a bruke dette samarbeidet til rekruttering fra Bosnia. Kommunen
begrunner dette med flere forhold. For det forste at behovet for
sprakkunnskaper i helse- og omsorgssektoren er sapass viktig at de ikke
onsker a rekruttere utenfor Skandinavia. For det andre mener informanter i
kommunen at det vil veere vanskelig & fa arbeidstillatelse for personer fra
Bosnia. Videre er de skeptiske til om det vil veere riktig & tappe lokalsamfunnet i
Bosnia for kompetent arbeidskraft.

Selv om samarbeidet ikke inngar i en strategi kan det tenkes at kommunene har
fatt kontakt med potensielle kandidater i det landet de samarbeider med. |
sparreundersokelsen fikk respondentene derfor sparsmal om samarbeidet har
fort til kontakt og bekjentskap som har fort til at noen fra samarbeidslandet har
flyttet til kommunen. Tre respondenter svarer ”ja” til dette, mens sju svarer "nei”
og de resterende sju svarer “vet ikke” eller har unnlatt & svare. De to
fylkeskommunene svarer "nei” til dette.

Pa sparsmal om det internasjonale samarbeidet har bidratt til ny kompetanse i
kommunen er det fire av 17 som svarer at prosjekiet har bidratt til ny
kompetanse i kommunen, mens to svarer at det har bidratt til at de har beholdt
kompetanse. Som kommentar til at det har bidratt til hoy kompetanse sies det
blant annet at de som er kommet er flinke og har hoy kompetanse.

De tre respondentene som svarte at samarbeidet har resultert i at noen har
flyttet til kommunen fikk sparsmal om de som har kommet har blitt ansatt i
kommunesektoren eller bidratt til neeringsutvikling. Pa spersmalet om noen har
blitt ansatt i kommunesektoren er det én som svarer ja. Alle respondentene
svarer "nei” pa spersmalet om samarbeidet har bidratt til neeringsutvikling.

Respondentene kunne utdype svarene sine i et kommentarfelt. Noen skriver at
samarbeidet ikke har startet opp ennd, mens en respondent svarer at det hadde
veert mer nyttig a leere av andre kommuner lokalt.

Samarbeidet er for lite konkret. Vi mangler gode historier pa “beste
praksis” lokalt. Det hjelper ikke dra pa studietur til utlandet hvis de gode
eksemplene pa rekruttering finnes i nabokommunene.

Vart inntrykk er at noen av respondentene pa strategisk niva har begrenset
kjennskap til hvorvidt samarbeidet har fort til at det har kommet tilflyttere til
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kommunen. Erfaringene fra intervjuene tyder pa at de som er involvert i
samarbeidet har bedre oversikt over om det har kommet noen til kommunen og
hvor de har fatt jobb. Gjennom intervjuene fant vi at kommunene Vefsn,
Hattfjelldal og Hemnes har rekruttert serbiske innvandrere som fglge av
samarbeidet. Disse kommunene har dessuten utviklet et bede samarbeid seg
imellom som falge av det internasjonale samarbeidet.

Erfaringer fra samarbeid med serbiske kommuner

Vefsn, Hattfielldal og Hemnes har samarbeidet om & gjennomfare tre prosjekter
i samarbeidskommuner i Serbia. De tre prosjektene har hatt som mal & etablere
ungdomsrad, kulturskole og frivillighetssentraler i tre kommuner i Serbia. Bade
Hemnes og Vefsn har lang erfaring med internasjonalt samarbeid; kommunene
har hatt vennskapskommuner i Serbia i 20-30 ar. Bakgrunnen for at det ble
etablert vennskapskommuner var at begge kommunene hadde fangeleirer for
jugoslaver under andre verdenskrig. Hattfjelldal har hatt serbisk
vennskapskommune siden midten av 2000-tallet.

Alle de tre kommunene Hattfjelldal, Hemnes og Vefsn har rekruttert serbiske
innvandrere til kommunen som fglge av det internasjonale samarbeidet. De som
har kommet til Norge har blitt kjent med de tre norske kommunene gjennom
samarbeidet. | den serbiske samarbeidskommunen til Vefsn er det bygget et
vennskapshus for nordmenn og serbere som blant annet rommer et museum og
frivillighetssentral. Informantene forteller at befolkningen i de tre serbiske
kommunene kjenner til det internasjonale samarbeidet med norske kommuner
og mange henvender seg til medarbeidere pa prosjektet i Serbia eller Norge for
a hgre om mulighetene for jobb. De fleste av disse har leert seg norsk i Serbia
og orienterer seg pa NAVs hjemmesider for & finne ledige stillinger. Dersom
kommunen ikke har aktuelle stillinger hender det at de tipser om andre
kommuner og stiller som referanse hvis andre kommuner har spersmal om
sgkerne og kommune-til-kommune-samarbeidet.

Hemnes har rekruttert et relativt stort antall sykepleiere som har fatt
godkjenning som helsefagarbeidere. Disse har fatt ansettelse pa
sykehjemmene i kommunen. Flere av de serbiske helsefagarbeiderne har tatt
med seg familien sin og andre bekjente som har fatt jobb i naeringslivet i
kommunen. | Vefsn har tilflyttere fra Serbia blitt ansatt ved sykehjem, i
kulturskolen og i det lokale naeringslivet i kommunen. | kommunesektoren i
Hattfjelldal har det blitt ansatt noen fra Serbia i kulturskolen og ved sykehjem.

Informantene i kommunene er sveert forngyd med arbeidskraften de har
rekruttert fra Serbia.

Samarbeidet har veert sveert nyttig — vi bruker kontaktnettet i Serbia for &
rekruttere nodvendig arbeidskraft. Nar vi rekrutterer pa denne maten
kommer de til en kommune de kjenner til fra for. Tror dette gjor
integrering lettere og at det gir storre stabilitet.

A ha en koloni av innvandrere med samme landbakgrunn anses som positivt.
Blant annet blir det lettere & tilby morsmalundervisning til barna og bli kjent med
den serbiske kulturen. De erfarer at integreringen gar lettere fordi de serbiske
arbeidsinnvandrerne kjenner Norge, og mange har en sprakkunnskaper for de
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kommer. Det er likevel behov for et bedre opplaeringstilbud i norsk for de som er
her.

Utfordringer

En utfordring i rekrutteringsprosessen har veert det norske byrakratiet nar det
kommer til & soke arbeids- og oppholdstillatelse, og a fa godkjent
sykepleieutdanning fra Serbia i Norge.

Vi har nok helsefagarbeidere na. Vi har storre behov for sykepleiere, enn
helsefagarbeidere, men loypa til a fa godkjenning som sykepleier er for
trang og for lang. Det er trist at sykepleiere, gjerne spesialsykepleiere -
med mange ars erfaring, blir stoppet pa siste etappen frem mot en norsk
autorisasjon.

Arbeidsinnvandrere fra Serbia defineres som arbeidsinnvandrere fra tredjeland
ettersom Serbia ikke er med i EQS. For a fa arbeidstillatelse er vedkommende
avhengig av & ha fagleert kompetanse som er relevant for den jobben
vedkommende skal gjere. Vedkommende ma ha et konkret tiloud om arbeid og
stillingen ma vanligvis veere pa heltid. Det er ogsa krav til lenns- og
arbeidsvilkar. For stillinger som krever godkjenning eller autorisasjon ma
helsepersonell legge ved autorisasjon eller godkjenning fra Statens
autorisasjonskontor for helsepersonell (SAK).

Nordlandskommunene som har ansatt serbere har forholdt seg til dette
regelverket, og garantert arbeidsinnvandrerne minst 80 prosent stilling som de
erfarer har veert kravet. De opplever imidlertid at det har budt pa stor grad av
talmodighet & forholde seg til det statlige byrakratiet, enten det dreier seg om
UDI eller SAK.

Det statlige byrakratiet er neermest ugjennomtrengelig. Det er lite
fleksibilitet og lang saksbehandlingstid.

Blir de?

Blant de serbiske tilflytterne har fa eller ingen flyttet tilbake til Serbia. De fa som
har flyttet har gnsket & bo i mer sentrale kommuner. Informantene tror at det at
de fleste tilflytterne fra Serbia har blitt vaerende skyldes at de kjenner til
kommunen fra for, gjennom samarbeidet om konkrete prosjekter og de
historiske bandene til vennskapskommunene. Det nevnes at lokalbefolkningen
og tilflytterne foler at de har noe til felles som gjor det lettere & komme i kontakt
med hverandre. Dette, kombinert med gode norskkunnskaper og hoy
arbeidsledighet i Serbia, gjor at tilflytterne etablerer seg i Norge.

| tillegg til rekruttering av arbeidskraft fra Serbia, har prosjektet ogsa hatt andre
positive ringvirkninger. Det internasjonale samarbeidet har fort til bedre og mer
omfattende samarbeid mellom de tre kommunene Hemnes, Hattfjelldal og
Vefsn, mellom kommunene pa Helgelandskysten og mellom de tre
vennskapskommunene i Serbia.
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Betydningen av internasjonalt samarbeid for rekruttering

Vi finner altsa at internasjonalt kommune-til-kommune-samarbeid kan ha
positive effekter pa rekruttering av arbeidsinnvandrere i noen kommuner. Det er
imidlertid ofte liten bevissthet rundt dette sentralt i kommunen og det ser i liten
grad ut til & veere lgftet inn i en strategisk sammenheng. Det er f& kommuner
som kobler strategier for rekruttering med strategier for internasjonalt
samarbeid. | enkelte kommuner har det internasjonale samarbeidet likevel hatt
betydning for rekrutteringen. Men svarene i spgrreundersgkelsen tyder pa at for
flertallet av kommunene har det ikke hatt noen slik betydning.

| de kommunene som har brukt det internasjonale samarbeidet til rekruttering
finner vi at de opplever at det har bidratt til gkt bosetning og okt kompetanse i
kommunen. Enkelte kommuner har fatt ngdvendig arbeidskraft tii kommunal
sektor. Vi finner at samarbeidet har gjort det enklere for migrantene a flytte il
Norge. Vart materiale gir oss ikke grunnlag for & vurdere om kommunene bruker
det internasjonale kommune-til-kommune-samarbeidet for & gjore kommunen til
en attraktiv arbeidsplass, og hvilke resultater dette eventuelt far.
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4 Samarbeid om rekrutteringstiltak

For kommuner og det private naeringsliv i kommunene kan det veere
utfordrende & finne kandidater med riktig kompetanse. Mange kommuner
samarbeider derfor med andre aktarer for & rekruttere kvalifisert arbeidskraft fra
utlandet. Sveert mange kommuner samarbeider med bemanningsbedrifter, og
noen kommuner samarbeider med NAV EURES. Kommuner kan ogsa ga
sammen om & rekruttere arbeidsinnvandrere, eller samarbeide med lokalt
neeringsliv. Fylkeskommunen kan koordinere innsatsen pa tvers av
kommunegrensene og eventuelt bidra med finansiering.

| dette kapitlet beskriver vi neermere hvilket samarbeid kommunene har med
andre aktgrer for rekruttering av utenlandsk arbeidskraft, og hvilke erfaringer de
har med dette. Vi redegjor ogsa for erfaringer hos samarbeidspartnere, basert
pa svar bade fra sporreundersgkelsene og informasjon fra casestudien. Vi
skiller mellom rekrutteringstiltak til vikariater og faste stillinger.

4.1 Bruk av bemanningsbyraer

Mange kommuner dekker behovet for (midlertidig) arbeidskraft giennom a leie
inn vikarer fra bemanningsbyraene. Flere av foretakene i bemanningsbransjen
har spesialisert seg pa a hente kvalifisert arbeidskraft fra utlandet. Vikarene blir
ansatt i bemanningsforetaket og leies ut som vikarer til privat, statlig eller
kommunal sektor. Mange arbeidsinnvandrere som leies ut er i Norge pa
korttidsoppdrag. En liten andel av bemanningsbedriftenes virksomhet bestar i &
rekruttere arbeidere til faste stillinger i det private og offentlige naeringsliv
("headhunting”).

Adgangen til kjgp av vikartjenester er begrenset, og regulert i arbeidsmiljgloven.
Innleie av arbeidskraft er lov i de samme tilfellene som det er tillatt med
midlertidige ansettelser. Det vil blant annet si nar arbeidets karakter tilsier det,
og arbeidet atskiller seg fra det som ordineert utfores i virksomheten eller for
arbeid i stedet for en annen eller andre (vikariat). | virksomheter som er bundet
av tariffavtale kan arbeidsgiver sammen med tillitsvalgte gjore skriftlig avtale om
tidsbegrenset innleie - selv om vilkarene for midlertidig tilsetting ikke er oppfylt.
Arbeidsgivere i kommuner har dermed mulighet til & leie inn arbeidskraft i en
tidsbegrenset periode.

1. januar 2013 ble vikarbyradirektivet implementert i Norge. Direktivet slar fast
de ansattes rett til likebehandling innenfor ”de vesentlige arbeids- og
ansettelsesvilkar”. Prinsippet tilsier at innleide arbeidstakere som en hovedregel
minst skal ha like gode vilkar som de ansatte i innleievirksomhetene.

Kjop av vikartjenester

Kommunesektoren er en stor innkjoper av tjenester fra bemanningsbransjen.
Kommunene benytter seg hovedsakelig av vikartjenestene, og i liten grad av
rekrutteringstjenester til faste stillinger. 37 prosent av kommunene i KS’
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arbeidsgivermonitor 2012 svarer at de har brukt bemanningsselskaper for a
rekruttere arbeidsinnvandrere. | var undersgkelse til rddmennene svarer 27
prosent (46 av 167 kommuner) at de pa undersokelsestidspunktet hadde
arbeidsinnvandrere som var leid inn gjennom et bemanningsbyra. |
undersgkelsen til enhetslederne var det 27 prosent som svarte at de hadde hatt
arbeidsinnvandrere som innleide vikarer de siste to ar. Det var en overvekt av
enhetsledere i helse, pleie- og omsorgssektoren som hadde hatt innleide
vikarer. Tre av fylkeskommunene svarte at de hadde arbeidsinnvandrere som
var leid inn gjennom et bemanningsbyra.

Gjennom casestudien og interviuer med vikarbyraer fikk vi bekreftet at
kommunene seerlig har behov for & leie inn sykepleiere som vikarer. Enkelte
steder leies det ogsa inn annet helsepersonell som leger og hjelpepleiere. |
tillegg har noen kommuner leiet inn farskoleleerere. Nar kommunene bruker
utenlandske vikarer fra bemanningsbyraene er det som regel ikke ut fra et
gnske om at de vil ha utenlandsk arbeidskraft, men fordi det er det
bemanningsbyraene tilbyr.

En del kommuner har formalisert samarbeid med vikarbyrder gjennom
rammeavtaler. Dersom kommunen har en rammeavtale sa ligger denne til
grunn nar den enkelte kommunale virksomhet leier inn. Rammeavtalen
innebeerer ofte at kommunen har rangert tre leverandgrer. Enhetslederne ma
forst kontakte det vikarbyrdet som er rangert overst. Noen kommuner
samarbeider med andre kommuner i rammeavtalen de har med
bemanningsbyréet. | noen fylker gjelder avtalen for hele fylket.? En fordel med
samarbeid mellom kommuner er at den minst attraktive kommunen & veere vikar
i, ogsa far vikarer, ettersom vikarbyraene forplikter seg til & skaffe disse vikarer.
De kan eventuelt gi vikarene lgnnskompensasjon for a ta vikariater i for
eksempel avsidesliggende kommuner.

Synspunkter pa samarbeid med vikarbyraer

| sparreundersgkelsen spurte vi henholdsvis radmennene og enhetslederne om
de var forngyd med samarbeidet med bemanningsbyraer. Blant rddmennene i
kommunene som brukte et bemanningsbyra i dag, svarte 60 prosent at de var
forneyde med byrdene, mens 20 prosent svarte at de var misforngyde. De
ovrige svarte at de ikke visste. De radmennene som ikke var forngyde
kommenterer blant annet at bemanningsbyraene ikke dekker behovet til
kommunen, at det pa enkelte omrader er vanskelig a bruke vikarbyraene og at
kvaliteten pa vikarene varierer.

Blant enhetslederne som hadde hatt innleide vikarer en eller flere ganger de
siste to arene, var det 80 prosent som svarte at de var fornogyde med
samarbeidet med vikarbyraene. Ogsa blant enhetslederne var det 20 prosent
som svarte at de var misforngyde med samarbeidet.

Informantene i casene var stort sett godt fornegyd med samarbeidet med

2 For eksempel Buskerud, Telemark og Vestfold.
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bemanningsbyraene. Informantene trakk fram oppfelging og tilgjengelighet som
en viktig forutsetning for et godt samarbeid. En leder ved et sykehjem som har
hatt innleide sykepleiere fra et baltisk land forteller:

Vi har tett kontakt og vi er forneyd med vikarbyraet, det er lett & si fra. De
kommer innom av og til. Har en kontaktperson. De har grei oppfolging.
De damene som er vikarer har en egen kontakt i Baltikum. Noen har vaert
her i to ar, vi liker & ha de samme personene hvis vi er forneyd. De har
gatt norskkurs for de kom til Norge.

Vikarbyrdene har krav til norskoppleering, sa alle kan allerede noe norsk
nar de kommer.

Fra innleie til ansettelse

Det kan veere et samspill mellom kommunenes rekruttering til faste stillinger og
innleie av arbeidskraft. Tidligere undersokelser viser at utleide vikarer ofte gar
over i faste stillinger i innleiebedriften etter leieperioden, som regel mot en viss
kompensasjon til bemanningsbedriften (Proba-rapport 2010-06).

| sporreundersokelsen til radmenn ble alle (de 167) som hadde
arbeidsinnvandrere i kommunesektoren, spurt om kommunen noen gang har
hatt innleide vikarer som har gatt over til & bli fast ansatte. 60 prosent (101)
svarer "ja” pa dette. 6 av 16 fylkeskommuner svarer det samme.

De enhetslederne som har hatt innleid arbeidskraft i lopet av de to siste ar fikk
ogsa sparsmal om de har hatt innleide vikarer som har blitt fast ansatte. Det er
bare en tredjedel som svarer ”ja” til dette. | casekommunene var ogsa
erfaringen at det var sjelden vikarer gikk over a bli fast ansatte.

Ansettelse i bemanningsbransjen kan altsa veere et springbrett til fast ansettelse
i kommunen, men ser i praksis ut til & vaere relativt lite brukt. Enhetslederne
som ikke hadde hatt vikarer som senere var blitt fast ansatt, fikk spagrsmal om
de hadde onsket & ansette en vikar. Rundt halvparten svarer ja til dette.
Halvparten av disse igjen skriver at ansettelsen ikke ble noe av fordi vikarene
hadde karantenetid som gjorde at de ikke kunne ansettes av kommunen. Andre
grunner er vikarens familiesituasjon og at de ikke kan tilby samme turnus som
bemanningsbyrdene med mer intensivt arbeid i en periode og deretter
avspasering. Enkelte svarer at ansettelsen ikke ble noe av fordi de ikke hadde
store nok stillinger a tilby.

Enhetslederne som hadde ansatt en tidligere vikar ble spurt om det & ansette en
vikar innebar at de matte fa tillatelse fra bemanningsbedriften, betale en
kompensasjon, karantenetid eller annet — i sa fall hva. Enkelte hadde betalt en
kompensasjon til bemanningsbedriften. Noen svarer at det var en karantenetid
for den ansatte, og noen svarer at de matte fa tillatelse fra bemanningsbedriften
for de kunne ansette. Det ble ogsa nevnt at bemanningsbyrdene har en
"urimelig” lang karantenetid pa vikarene, slik at kommunene ikke kan ansette
dem. Noen respondenter svarer at vikaren ikke hadde noen form for
karantenetid. | casestudien ble det imidlertid papekt at kompensasjonen til
bemanningsbedriftene ikke er urimelig:
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Noen startet i byrdet og fikk fast stilling hos oss. Da matte vi betale
rekrutteringsavgift. Det kostet 25 000. Det er regulert i avtalen. Da har vi
forst hatt de, sa de er verdt prisen. Det skal dekke opplaeringen de har
fatt. Man skal ikke annonsere mye for det koster det samme.

Funnene over tyder pa at innleie kan veere en rekrutteringskanal for kommunen,
men dette forutsetter at kommunen er villig til & ta kostnaden dette innebeerer,
og at de finner vikarer som er interesserte.

Opplever kommunene at det er hensiktsmessig a benytte seg av
vikarbyraer?

Om kommunene anser det som lgnnsomt/hensiktsmessig a kjope vikartjenester
fra bemanningsselskaper avhenger av en rekke forhold; blant annet regelverk,
kostnader, vikarenes kompetanse o0g organisatoriske konsekvenser for
kommunen.

Kostnader knyttet til bade rekruttering og oppleering vil ha betydning for om
kommunene anser det som lgnnsomt & benytte seg av bemanningsselskaper.
Nar valget star mellom om & leie inn vikarer fra bemanningsbedrifter og selv a
ansette tidsbegrenset, er det farst og fremst rekrutteringskostnadene som har
betydning. | mange kommuner opplever enhetsledere at de ikke har noe annet
valg, fordi det ikke finnes aktuelle vikarer i kommunen. A rekruttere
korttidsvikarer som ikke er bosatt i kommunen vil vaere sveert krevende
(kostbart) for arbeidsgivere.

| den grad kommunene kan velge mellom faste og midlertidige ansettelser vil
ogsa oppleeringskostnader veere av betydning. Opplaeringskostnadene vil typisk
variere mellom enheter og tjenesteomrader. For stilinger som krever mye
spesifikk kompetanse vil det kreves mer opplaering enn i andre typer stillinger.
Dersom kommunen investerer mye tid og penger i spesifikk kompetanse vil det
bli dyrere & erstatte arbeidstakeren, og dermed er det mer sannsynlig at de vil
onske & tilby arbeidstakeren en fast stilling versus en tidsbegrenset stilling.
Stillingsvernet i kommunene er ogsa ofte sterkere enn i privat sektor, blant
annet fordi kommunene kan ha et regelverk for overtallige som en del av
tariffavtalen. Et sterkt stillingsvern gker rekrutteringskostnadene fordi det blir
viktigere for en arbeidsgiver a finne en god "match” nar de skal ansette. Dette
taler til fordel for bruk av vikartjenester i den grad det er mulig innenfor
lovverket.

| sparreundersgkelsen spurte vi rddmenn og enhetsledere om de vurderer at
kostnadene for innleie av vikarer er akseptable eller urimelig hgye. Halvparten
av radmennene mente prisnivaet var akseptabelt, mens den andre halvparten
svarte at kostnadene var urimelig hgye. Blant enhetslederne var det rundt 40
prosent som svarte at kostnadene var akseptable, mens 60 prosent mente de
var urimelig hgye.

Ulik vurdering av kostnadene har sannsynligvis sammenheng med hvordan
respondentene vurderer de sosiale kostnadene som bemanningsbyraene
dekker nar vikarene er ansatt der, sammenlignet med hva disse kostnadene
ville veert dersom vikarene hadde veert ansatt i kommunen.
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Opplever at bruk av bemanningsbyréder koster litt mer, men ikke sa mye
hvis man inkluderer alle typer kostnader.

Bemanningsbyraene folger opp vikarene, og de sorger for bolig. Dette er
innbakt i prisen. Flere kommuner mener at det de betaler for bolig til byraet er
ganske rimelig:

Vilkarene  har  veert  konkurransedyktige, seerlig  fordi  det
bemanningsbyraene krever i kompensasjon for & holde bolig er moderat
sammenlignet med leieprisene i omradet.

Innfaringen av vikarbyradirektivet kan ha hatt betydning for kommunenes
avveining mellom & leie vikarer og ansette midlertidig/tidsbegrenset, ettersom
likebehandlingsprinsippet har gjort det dyrere & leie inn arbeidskraft®.
Erfaringene fra casestudien er imidlertid at kommunene har fortsatt med a leie
inn vikarer som tidligere, til tross for at kostnadene har gkt.

Vurderingen av om det er lgnnsomt & kjgpe tjenester fra bemanningsselskap
avhenger ogsa av om det er forskjeller i kompetanse mellom de som blir innleid
gjennom bemanningsbyraer og personell kommunen kan fa tak i selv. En del
respondenter har i sparreundersgkelsen kommenterte denne avveiningen. Det
er en generell oppfatning om at fast ansatte er bedre og har hgyere
kompetanse enn innleide vikarer. Noen enhetsledere rapporterer at
oppleeringen tar for mye tid til at det er lennsomt med innleid arbeidskraft.
Samtidig opplever mange enhetsledere at vikarbyrdene kan levere personell
med bedre kompetanse enn det de kan fa om de skal rekruttere selv til
midlertidige stillinger, og at personene fra vikarbyraene er mer vant til & veere
fleksible.

Erfaringene fra casestudien er likevel at enhetsledere ofte skulle gnske at de
hadde noen flere faste vikarer som de kunne kontakte ved behov. Det ville gi
vikarene en annen tilknytning til arbeidsplassen, og arbeidsgiver vil kunne tilby
utviklingsmuligheter for eksempel i form av videreutdanning.

Organisatoriske konsekvenser av a bruke vikarer

Respondentene i sparreundersakelsen fikk et apent sparsmal om hvordan de
vurderer de organisatoriske virkingene ved innleie av vikarer fra
bemanningsbyra. Bade en del av rddmennene og enhetslederne trekker fram
organisatoriske konsekvenser som et problem ved & kjope vikartjenester. Det
nevnes at sykepleiere som er leid inn gjennom vikarbyra ofte far andre vilkar, og
man er til tider avhengig av at disse jobber 100 prosent. Dermed blir det konflikt
nar de andre ansatte opplever at vikarene far forrang pa overtid eller ma sikres
vakter for & fylle en stillingsbrok. Det er ogsa en utfordring knyttet til manglende
stabilitet ved avdelinger nar en bruker vikarbyraer mye. Samtidig er dette en

8 Direktivet apner for & gjere unntak fra prinsippet om likebehandling i tilfeller der arbeidstaker har
garantilenn mellom oppdrag og hvis det inngas tariffavtaler om andre bestemmelser. Slik forskrift er ikke
vedtatt. Innfgringen av slik forskrift kan endre kommunenes avveining mellom a leie og ansette.
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problemstilling som vil gjelde vikarer uavhengig av om de er rekruttert fra et
byra eller ikke.

Vikarbyraenes erfaringer med utleie til kommunesektoren

Vikarbyraene forteller at vikaroppdragene fra kommunene er mangeartede, det
kan veere alt fra enkeltvakter til vikarer ved lengre permisjoner. Sveert mange
kommuner har behov for vikarer i forbindelse med ferieavvikling. Inntrykket er at
det farst og fremst er helse-, pleie- og omsorgssektoren som leier inn vikarer,
0g i noen grad barnehager. | gvrige sektorer er det sveert lite bruk av vikarer.

Vikarbyraene bruker forst og fremst skandinaviske vikarer, noe som har
sammenheng med kommunenes krav til sprakkunnskaper. Mange kommuner
setter krav om at vikarene skal veere fra Skandinavia eller ha bestatt bestemte
tester. Dersom vikarbyraene bruker vikarer fra andre land har de veert gjennom
intensive sprakkurs.

Nar vikarbyraene rekrutterer vikarer skjer rekrutteringen gjennom annonsering
og messer, og gjennom samarbeid med bemanningsbyrder i landet de
rekrutterer fra. De samarbeider ogsa med NAV EURES, spesielt ved
rekruttering av vikarer utenfor Skandinavia.

Det er attraktivt for danske og svenske sykepleiere a veere vikar en periode i
Norge: Lonnsnivaet er betraktelig hoyere, og i Danmark har det dessuten i en
periode veert vanskelig for nyutdannede sykepleiere a fa fast jobb. Vikarbyraene
tror imidlertid at det vil bli vanskeligere for kommunene a fa vikarer som
oppfyller kommunenes forventninger til sprakkunnskaper i fremtiden. Byraene
ser for seg lgsninger som i sterre grad innebeerer at vikarer fra andre
europeiske land gar pa sprakkurs for de kommer til Norge. Det vil veere de
kommunene som sier seg villig til & dekke utgifter til sprakoppleering som vil fa
tilgang til disse vikarene. Det antas at vikarene vil trenge ett til to ar med
sprakoppleering. Vikarbyrdene mener at kommunene ma ta en storre del av
kostnadene i fremtiden.

Byraene erfarer at en del vikarer har fatt tilbud om fast stilling i kommunene,
men at mange heller gnsket a veere vikar, de har starre muligheter for & fa de
arbeidstidene de onsker som vikar og de onsker ikke a flytte til Norge
permanent. Dette gjelder seerlig for vikarer fra skandinaviske land.

Generelt opplever vikarbyraene at mange kommuner har lite kunnskap om
regelverket, og ikke alltid skjgnner at arbeidsmiljgloven gjelder og at vikarene
har krav pa de samme vilkarene som andre. Byraene gnsker seg derfor en
tettere oppfelging fra HR-avdelingene og fagforeningene.

Kan lite om regler. Noen kommuner har tatt inn thailandske hjelpepleiere
uten & vite at de matte ha arbeids- og oppholdstillatelse. De kjenner ikke
regelverket nar det gjelder tienesteregelverk, om det er tienesteleveranse
eller direkte leveranse.

Vikarbyraene erfarer at private virksomheter i mye starre grad enn kommunene
er interessert i a4 betale for kursing og oppleering. Byraene opplever at
kommunene (i motsetning til privat sektor) i for stor grad er opptatt av pris og at
dette gar utover kvaliteten pa det byraene klarer & levere. De mener ogsa at de
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hadde kunnet levere et bedre produkt om de i starre grad kunne forhandlet med
kommunen i anbudsprosessen slik at tjenestene i storre grad kunne tilpasses
den enkelte kommune.

4.2  Brukav NAV EURES

NAV EURES arbeider hovedsakelig med rekruttering av arbeidskraft fra
utlandet pa oppdrag for norske arbeidsgivere og med bistand til utenlandske
arbeidssgkere som vil til Norge. NAV EURES formidler praktisk informasjon og
informasjon om regelverk til bransjeforeninger, organisasjoner, kommuner etc.
Bemanningsselskaper som henter arbeidskraft fra utlandet benytter seg ogsa i
stor grad av NAV EURES, for eksempel ved utlysning av stillinger og deltakelse
pa jobbmesser i regi av NAV EURES.

NAV EURES har de senere arene hatt ulike prosjekter knyttet til rekruttering av
utenlandsk arbeidskraft, blant annet et prosjekt om rekruttering av
helsepersonell og ingenigrer fra utlandet. Proba fant i sin evaluering fra 2010 at
NAV EURES hadde kontakt med over 50 000 arbeidssokere og nesten 28 000
arbeidsgivere i 2008. 2 000 arbeidsinnvandrere ble rekruttert per ar (Proba-
rapport 2010-04). Ifelge EURES arsrapport 2011/2012 var det storst
etterspgrsel etter bistand fra arbeidsgivere for ingenigrer, servicengeringen,
helse- og omsorgsektoren og tekniske yrker.

For kommunene kan NAV EURES bista i ansettelsesprosessen av personer fra
andre land. EURES kan (bistd med &) rykke inn stillingsannonser, arrangere
messer og gi informasjon om regelverket. | tillegg gir de informasjon om
hvordan kommunene kan tilrettelegge for arbeidsinnvandring. Nar forst
ansettelsen er gjennomfoert er det kommunen som felger opp videre alene.

Ifolge KS’ arbeidsgivermonitor for 2012 hadde én av tre kommuner samarbeid
med EURES, mens én av fire spurte fylkeskommuner svarte det samme. | var
undersokelse er det langt feerre som svarer at de har samarbeidet med NAV
EURES. Av de som har en strategi eller har iverksatte tiltak for & rekruttere
arbeidsinnvandrere, er det om lag 24 prosent (15 av de 64 kommunene som har
iverksatt tiltak eller har strategier for rekruttering) som har samarbeidet med
NAV EURES. Respondentene oppgir at samarbeidet innebar deltakelse pa
messer i regi av NAV EURES, og hjelp til rekruttering av enkeltpersoner fra
utlandet. Blant alle som har deltatt pa rekrutteringsmesser i utlandet har én
tredjedel samarbeidet med NAV EURES, mens 40 prosent av de som har lyst ut
stillinger i utlandet har samarbeidet med NAV EURES.

Flere av kommunene vi besgkte i casestudien hadde benyttet seg av NAV
EURES i forbindelse med stillingsutlysninger i utlandet. En av kommunene
hadde deltatt pa rekrutteringsmesser i utlandet, mens flere andre hadde hatt en
dialog med NAV EURES om mulighetene for & delta pa slike
rekrutteringsmesser. | casestudien ble nytten av & bruke NAV EURES for & fa
informasjon om regelverk og muligheter saerlig fremhevet.

P& speorsmal om kontakten med NAV EURES har veert nyttig, svarer tre
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fierdedeler av de som har brukt dem at kontakten har veert nyttig, mens en
fierdedel ikke syntes kontakten var seerlig nyttig. Det er én fylkeskommune,
Nordland, som oppgir at de har hatt kontakt med NAV EURES. Nordland har
satt i gang et samarbeid med NAV EURES om blant annet sprakoppleering i
forbindelse med et tilflyttingsprosjekt, se naermere omtale i avsnitt 4.3.

Informantene fra NAV EURES oppfatter selv at kommunene primaert bruker
dem for & fa informasjon om regelverk som gjelder ansettelser av arbeidstakere
fra utlandet. Mange kommuner har fatt tilbud om & delta pa messer, men dette
er relativt kostbart og derfor utenfor rekkevidde for mange.

NAV EURES bistar oftest med a rekruttere arbeidstakere innenfor helse-, pleie-
og omsorgssektoren og teknisk sektor. Pa grunn av krav til spraket er det mest
vanlig a soke etter utenlandsk arbeidskraft i Sverige og Danmark. NAV EURES
opplever at det er en hgyere terskel for kommunene a ansette arbeidstakere fra
andre land, enn det er for private bedrifter. Kommunene begrunner dette med
behovet for & kunne norsk. De fleste private bedrifter gnsker imidlertid ogsa
skandinaver, men det er lettere a finne andre lgsninger.

Hvis kommunene rekrutterer arbeidstakere som gnsker a ta med familien sin,
orienterer NAV EURES kommunen om behov for informasjon og tilrettelegging.
Det handler blant annet om bolig, skole, barnehage og offentlige kontorer.
Informantene fra NAV EURES mener en viktig utfordring for kommunene er at
de mangler systemer for & hjelpe arbeidsinnvandrere til & finne seg til rette.
Kommunene har ofte ikke tenkt pa at de bar hjelpe til med bolig og legge til rette
for bistand pa flere omrader:

Kommunene har ikke et opplegg for a lose folk inn over lengre tid. De
moter litt veggen fordi de ikke har lagt til rette. Bolig — de ma veere
behjelpelige med a skaffe bosted fordi det er umulig for en person som
kommer utenfra & finne bolig. Vi sper alltid om de har tenkt giennom det
med bolig. Noen har ikke tenkt pa det. Noen sier de skal ordne. De bor
ogsa tenke gjennom hvilket behov de som kommer har for hjelp og stotte
pa fritiden. Da oker sannsynligheten for at de blir. Sa lenge det ikke
koster noe er kommunene positive. De har ikke tenkt tanken, men de
avslar det ikke.

Bade bemanningsbyrdene og NAV EURES mener at det & skaffe bolig er en
viktig del av rekrutteringsprosessen, og at her har mange kommuner en lang vei
a ga. Bevisstheten om behovet for boliger varierer mye fra kommune til
kommune. NAV EURES har sett at noen kommuner har lyktes bra med a
tiltrekke seg utlendinger de siste fem-seks arene. Dette er kommuner som har
satset pa boliger, og jobbet med dette i samarbeid med private aktorer.

Informantene fra NAV EURES péapeker ogsa at manglende norskoppleering er
en barriere for vellykket rekruttering i dag, ettersom det ikke er noe godt system
for sprakopplaering for arbeidsinnvandrere.
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4.3  Samarbeid med lokalt naeringsliv

For sma kommuner kan det vaere hensiktsmessig & samarbeide med
nabokommuner om rekruttering av innvandrere. Dette kan gjore det lettere a
finne arbeid og bolig pa tvers av kommunegrenser. De kan ogsa ha felles
utlysning av ledige stillinger. Samarbeid vil ogsa gi kommunene sterre mulighet
for & tilrettelegge, for eksempel ved & tilby norskkurs, slik at
arbeidsinnvandrerne som kommer til en region vil trives bedre. Det kan ogsa
veere nyttig & samarbeide med lokalt nzeringsliv i rekrutteringsprosessen. Et slikt
samarbeid kan for eksempel gjore det enklere for arbeidsinnvandreres
ektefelle/samboer a finne jobb i Norge.

Blant de (64) kommunene som svarte at de har strategierftiltak for rekruttering
av arbeidsinnvandrere, svarer 33 prosent (21 respondenter) at de har
samarbeidet med andre kommuner om rekruttering. 23 prosent (15) svarer at de
har samarbeidet med fylkeskommunen.

33 prosent (21 av de 64 kommunene som ble spurt) svarer at de har
samarbeidet med lokalt naeringsliv. Ingen av fylkeskommunene som besvarte
sporreundersgkelsen oppgir & ha samarbeidet med lokalt neeringsliv om
rekruttering av arbeidsinnvandrere.

Flere av casekommunene vi besgkte var en del av (bade formelle og uformelle)
nettverk av kommuner som samarbeider om rekruttering av arbeidsinnvandrere.
Disse nettverkene kan bade veere pa operativt og strategisk niva i kommunen.
Som tidligere beskrevet har Bremanger, Tolga og Hamargy veert med i
regionale nettverk. Fylkeskommunen har bidratt med finansiering av de na
avsluttede tilflyttingsprosjektene i bade Nordfjord- og Fjellregionen.

| flere av casekommunene var det ulike former for samarbeid med lokalt
naeringsliv, for eksempel ved at ansatte i kommunen hadde kontakt med lokale
bedrifter om mulighet for ansettelser av potensielle tilflyttere; de oversendte
relevante CV-er og dro rundt i bedriftene for & fa informasjon om
rekrutteringsbehov og gi informasjon om potensielle kandidater.

Det er imidlertid ikke alle kommuner om @nsker & ha et samarbeid med
naeringslivet om rekruttering. En av grunnene er at gnskene til lokalt naeringsliv
og kommunen kan komme i konflikt med hverandre. Kommuner gnsker ofte
tilflyttere som vil bli boende og etablere seg i kommunen, mens bedriftene oftere
gnsker billig arbeidskraft. | en av casekommunene var det for eksempel en klar
oppfatning av at et formalisert samarbeid ikke er en hensiktsmessig mate a
jobbe pa:

Mange vil ha neeringslivet inkludert. Men det vil ikke vi, det blir mer
menneskehandel enn kvalitet. Bedrifter ma ofte ha folk fort, betyr ikke
noe hvor de kommer fra og om de har planer om a ha med familie. Jeg
vil ikke jobbe kommersielt med dette her. Jeg vil ha god kvalitet. Vi vil
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forberede innvandrerne sa godt som mulig. Jeg vil ikke jobbe fort, uten
tid til & folge opp folk.

Som nevnt koordinerer Nordland fylkeskommune et tilflyttingsprosjekt. Bodo
kommune er en av kommunene som samarbeider tett med fylkeskommunen.
Kommunen ansker ikke tilflyttere i dag, men er interessert i a lose
rekrutteringsutfordringer i et mer langsiktig perspektiv. Bodo representerer
dessuten andre kommuner i dette prosjektet. Kommunen kan i fremtiden tenke
seg a rekruttere helsepersonell fra Filippinene, og har blant annet deltatt pa en
tur til Filippinene i regi av fylkeskommunen. Filippinene oppfattes som et aktuelt
land & rekruttere sykepleiere fra, seerlig fordi utdanningen inneholder ganske
mye av det samme som i Norge, og det skal ikke sa mye til for at filippinsk
sykepleierutdanning skal kunne godkjennes i Norge.

4.4 Samarbeid med fylkeskommunen

Nordland er den eneste fylkeskommunen som oppgir at det er et samarbeid
med kommunene i fylket. Fylkeskommunen har etablert et prosjekt ™tilflytting og
rekruttering fra utlandet” som skal legge til rette tiltak og gi stotte il
kommunenes rekrutteringsarbeid. Bakgrunnen for prosjektet er at folketallet i
Nordland har veert nedadgdende i flere tiar. Nordland fylke har sterre
arbeidskraftoehov enn mange andre fylker pa& grunn av skjev
alderssammensetning og stor fraflytting. Det er mange sma kommuner i
Nordland. | tilflytningsprosjektet har det derfor veert lagt vekt pa
skoleringsarbeid, bevisstgjgring og nettverksbygging. Fylkeskommunen skal i
kraft av sin regionalpolitiske rolle bidra til & bygge opp kompetanse i
kommunene gjennom & bidra med kunnskap, s@rge for erfaringsspredning og
bidra med gkonomisk statte.

Prosjektet har falgende mal:

. Okt tilflytting skal gi nedvendig tilgang pa arbeidskraft i bade privat og
kommunal sektor.

. Okt tilflytting skal bidra til en mer balansert befolkningssammensetning nar
det gjelder alder, okt internasjonalisering og bidra til velfungerende
lokalsamfunn.

« Det skal legges til rette for at tilflyttere til Nordland har med seg familie og
at de blir boende lenger.

« Kapasitet og kompetanse hos innvandrere som allerede er bosatt i Norge
skal utnyttes bedre.

Prosjektet har mange samarbeidspartnere, i tillegg til alle kommunene i
Nordland og ulike avdelinger i fylkeskommunen er blant annet falgende aktorer
involvert: NAV, Kkarrieresentrene, Innovasjon Norge, LO, NHO, KS, VOX,
regionradene i Nordland, Fylkesmannen, Husbanken, IMDi, Universitet og
hgyskoler, Regionale kompetansekontor, Distrikissentre og flere aktarer innen
Helse Nord.
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For a fa innvandrere til & etablere seg permanent i fylket er satsingen rettet mot
bade arbeidsinnvandrere og familien rundt. For & rekruttere arbeidsinnvandrere
med familie er det ngdvendig med bolig, barnehage, og mulighet for jobb til
ektefelle. Det er likeledes behov for tilrettelagt norskoppleering, yrkesrettede
kvalifiseringstiltak, informasjonstiltak og fritidstiloud. Ansvar for tiltak kan ligge
hos ulike aktgrer som frivillige, kommunen, fylkeskommunen, NAV og ulike
utdanningsaktorer. Det er ogsa aktuelt & bruke frivillige organisasjoner for
eksempel nar det gjelder fritidstilbud.

| prosjektet er man opptatt av at det er behov for mer systematisk rekruttering.
Det vurderes a sette i gang rekrutteringsprosjekter rettet mot enkeltland der hele
rekrutteringsprosessen, fra en person bestemmer seg for & sgke jobb i Norge,
til vedkommende er i gang med jobb og lokal tilpasning, er ivaretatt. Dette er
inspirert av Canada som har bygget opp et system rundt rekruttering fra tre
land: Filippinene, Kina, og India. | prosjektet er man opptatt av & inkludere en
etisk dimensjon, det vil si ikke rekruttere fra land som trenger
arbeidskraftressursene selv. Det vurderes ogsa a etablere studentprogram med
mal om at flere utenlandske studenter skal bosette seg i Norge nar de er ferdig
utdannet. Prosjektet er ogsa opptatt av at innvandringspolitikken ma tilpasses
bedre til distriktene

Norskoppleering

Prosjektet har erfart at det er stort behov for norskopplaering som er tilpasset
arbeidsinnvandreres behov. Det er viktig & ha norskoppleering som er lett
tilgjengelig, fleksibel og mulig & kombinere med arbeid. Prosjektet er i ferd med
a lage en oversikt over ulike modeller og oppleeringsmetoder, herunder en
oversikt over hva som finnes av opplaeringstiloud pa nett. Det arbeides ogsa
med & lage en oversikt over aktuelle opplaeringsakterer og det vurderes a
forsterke noen tilbud/oppleeringsmiljger som kan bli "regionansvarlige for
norskopplaering”.

Utdanning og kvalifisering

Det er behov for kvalifisering og veiledning av innvandrere som allerede bor i
Norge slik at de kommer raskere i jobb og far tilbud om oppleering som er i
samsvar med lokale behov for kompetanse. Det kan dreie seg om bade
grunnleggende oppleering og fagoppleering, samt kvalifiseringstiltak slik at
tilflyttere i storre grad kan bruke eventuell utdanning fra hjemlandet.
Karrieresentre, NAV og ulike utdanningsaktorer kan vaere aktuelle
samarbeidspartnere.

Bolig

| mange nordlandskommuner er det vanskelig & finne boliger til
arbeidsinnvandrere. Fylkeskommunen gnsker & bistd kommunene i & legge til
rette for boliger og erfaringsspredning. Det er behov for planlegging,
tilrettelegging av areal for bygging, utleieboliger og boligsamvirke.

Informasjon
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Det er viktig & segrge for at bade tilflyttere og arbeidsgivere far ngdvendig og
relevant informasjon. En mulighet er & etablere informasjonssentraler som skall
bista private og offentlige bedrifter og deres nyansatte fra utlandet. Ulike former
for mentorordninger for innvandrere kan ogsa benyttes.
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5 Erfaringer med regelverk og prosedyrer
for arbeidsinnvandrere

Arbeidsgivere, inkludert kommunen, kan ansette arbeidsinnvandrere fra bade
EdS-omradet og tredjeland. Regelverket er ulikt for de to gruppene
arbeidsinnvandrere. | dette kapitlet gir vi en kort redegjorelse for regelverket,
deretter beskriver vi kommunenes erfaringer med regelverk og prosedyrer.

5.1 Gjeldende regelverk

Arbeidsinnvandrere fra EQS-omradet

Statsborgere fra EU/EQS/EFTA land kan arbeide fritt i EQS-land. EQS-borgere
ma registrere seg hos politiet innen tre maneder etter ankomst for a fa en
oppholdstillatelse. De ma ogsa dokumentere at de har et oppholdsgrunnlag.
Sveert mange av de gsteuropeiske innvandrerne kommer fra E@QS-land, men
dette gjelder for eksempel ikke innvandrere fra Serbia eller Bosnia slik vi
beskrev i kapittel 4. Arbeidsinnvandring i Norden er ikke regulert.

For alle arbeidsinnvandrere gjelder at de ma skaffe skattekort og D-
nummer/fgdselsnummer.

Arbeidsinnvandrere fra tredjeland

Arbeidsinnvandrere fra land utenfor EJS betegnes som tredjelandsborgere. De
ma soke om oppholdstillatelse*. Vedkommende ma ha et konkret tilbud om
arbeid og stillingen ma vanligvis veere pa heltid. Arbeidsinnvandrere fra
tredjeland far som oftest oppholdstillatelse som fagleerte. Det innebaerer at
vedkommende ma ha fagleert kompetanse som er relevant for den jobben
vedkommende skal gjgre. Lonns- og arbeidsvilkarene kan ikke veere darligere
enn gjeldende tariffavtale/regulativ for bransjen eller det som er normalt for
bransjen. Arbeidsgiver kan sgke UDI om oppholdstillatelse pa vegne av
arbeidstakeren. Arbeidstakeren kan ikke begynne a jobbe fgr han eller hun har
fatt innvilget oppholdstillatelse. For stillinger som krever godkjenning eller
autorisasjon ma sokere legge ved autorisasjon eller godkjenning fra Statens
autorisasjonskontor (SAK) nar de sgker om oppholdstillatelse. Dersom
arbeidstakere fra tredjeland er ansatt i et bemanningsbyra og leies inn av
virksomheter i Norge, ma bemanningsbyraet dokumentere arbeidsavtale,
kompetanse og lgnnsvilkar.

Russiske statsborgere bosatt i Barentsregionen kan fa arbeidstillatelse som
grensependler eller ufaglaert etter egne regler. Arbeidsstedet ma veere i Troms,
Finnmark eller Nordland.

* http://www.udi.no/Sentrale-tema/Arbeid-og-opphold/Oppholdstillatelser-for-arbeid/Faglartspesialist/
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Godkjenning av utdanning

Alle arbeidstakere med utdanning fra utlandet som skal jobbe i yrker som krever
godkjenning eller autorisasjon, ma sgke om a fa utdanningen godkjent hos
Statens autorisasjonskontor (SAK). | kommunal virksomhet gjelder dette for
eksempel alle som skal jobbe som sykepleiere, leger eller helsefagarbeidere.
Hovedkravet for utdanning innen EU/EQDS er at man kvalifiserer til godkjenning i
det landet man har utdanningen fra. Utdanning utenfor EU/EQS vil bl
sammenlignet med og vurdert om den er jevngod med tilsvarende norsk
utdanning. Nar det gjelder helseutdanninger vurderes dette av Statens
autorisasjonskontor for helsepersonell. Det vil variere mye hva som skal til av
tileggsutdanning for & fa en utdanning som sykepleier fra en
utdanningsinstitusjon i et land utenfor EJS godkjent i Norge. Det kan veere krav
til tilleggsfag eller kurs, og det kan ogsa veere krav om ekstra veiledet praksis
ved norske sykehus. Alle sykepleiere som er utdannet i land utenfor ES ma ta
et norsk kurs i nasjonale fag for & kunne fa autorisasjon som sykepleiere i
Norge (tre ukers varighet).

572 Kommunenes erfaringer med regelverket

Respondentene ble i spgrreundersgkelsen spurt om det har veert spesielle
utfordringer knyttet til regelverk. Som eksempler nevnte vi begrensninger i
lovverket, mulighetene for godkjenning av utdanning og kompetanse fra
utlandet, saksbehandlingstider i UDI, lang ventetid for & f4 personnummer/D-
nummer og liknende.

27 prosent av respondentene i kommuneledelsen svarer at det har veert slike
utfordringer. 41 prosent svarer at det ikke har veert slike utfordringer, mens de
resterende 32 prosent svarer "vet ikke”. Svarene til radmennene stemmer godt
overens med svarene til enhetslederne: 26 prosent av enhetslederne svarer at
det har veert utfordringer knyttet til regelverk. Blant respondentene i
fylkeskommunene svarer bare 2 av 16 fylkeskommuner at det har veaert
utfordringer knyttet til regelverk.

Godkjenning av utdanning

Det kan veere en utfordring & fa godkjenning av utdanning og kompetanse fra
utlandet. For kommunene er det seerlig godkjenning av utdanning som
helsepersonell som er aktuelt. Mange med helse- og sosialfaglig utdanning fra
land utenfor EQS far ikke denne godkjent i Norge, og noen ma ta
tilleggsutdanning i Norge for de kan fa utdanningen godkjent. En del av de som
har utdanning som sykepleier fra et land utenfor E@S far utdanningen godkjent
som helsefagarbeider i Norge. Slik vi beskrev i kapittel 4 gjaldt dette for
sykepleiere fra Serbia, og det gjelder blant annet ofte ogsa for sykepleiere fra
Filippinene. Arbeidsinnvandrere med utdanning fra et E@S-land vil ofte fa
utdanningen godkjent, men det kan ta lang tid.

Mange av respondentene i kommunene kommenterer at godkjenning av
utdanning er en lang og vanskelig prosess. Flere kommenterer at reglene er for
rigide, ventetiden for & fa godkjenning for lang og at saksbehandlere i SAK er
utilgjengelige. SAK regner selv minimum seks maneder for godkjenning av lege-
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, sykepleie-, psykolog- og farmaseytutdanninger fra utenfor EU/E@S.° For
tannleger er det enda lengre ventetid, og leger ma i tillegg fa utdanningen
autorisert av ECFMG pa forhand, noe som tar 4-6 maneder. For personer med
utdanning fra EU/EQS er situasjonen litt bedre, men behandlingstiden er fortsatt
pa inntil 3-4 maneder. Nar det gjelder sykepleiere fra skandinaviske land forstar
vi at godkjenningen er en formalitet som tidligere kunne ta tid, men at dette per i
dag gar raskt.

For kommunene er det til tider vanskelig & forstd hvordan de ulike landenes
utdanninger vurderes, og hvorfor noen far avslag mens andre far
arbeidstillatelse. Flere av respondentene i spoarreundersgkelsen har
kommentert utfordringene:

UDI og Godkjenningskontoret for utdanning er institusjoner som er lite
fleksible og imatekommende. Hoy terskel for a na dem, komme i dialog.
Saksbehandlerne er naermest utilgjengelige.

Flere arbeidsinnvandrere har hatt gode utdanninger som ikke blir
godkjent i Norge og ma gjerne ta kurs pa nytt.

Skattekort og D-nummer/fodselsnummer

| kommuner i grisgrendte strok kan det veere en utfordring knyttet til & skaffe
skattekort og D-nummer/fadselsnummer fordi dette krever personlig oppmgate
ved et av kun 42 skattekontor.® | kommuner uten skattekontor, eller med et
skattekontor uten ID-kontroll kan dette innebzere sveert lang reisevei. Bade i
casene og i spgrreundersgkelsen var det mange kommentarer vedrgrende
dette:

Ubrukelig lang reisevei for a fa registrert seqg for a fa personnummer etter
at lokale likningskontor ikke lenger far yte denne tienesten, ma bruke
opptil et halvt degn pa reise til og fra.

Vi kommer svaert uheldig ut etter det nye reglementet, hvor utlendinger
ma mote personlig for a kunne fa et skattekort. Dette ut fra at vi har
minimum 6 timers kjoretur en vei til neermeste skattekontor.

Skattekontoret lokalt har ikke lov & jobbe med dette lenger. Ma til Gjovik,
ellers er det bare 4 ganger pr ar det er mulig her lokallt.

Ansettelser av arbeidsinnvandrere fra tredjeland

| sperreundersgkelsen til kommunene kommenterer mange ogsa at lang
saksbehandlingstid i UDI er et problem. Saksbehandlingen i UDI angar som
nevnt forst og fremst innvandrere utenfor EJS-omradet som ma dokumentere
et jobbtilbud for & fa innvilget oppholdstillatelse. Det er kun unntaksvis at en kan

° http://www.sak.no/sites/SAK/saksbehandlingstid/Sider/default.aspx

® http://www.skatteetaten.no/no/Person/Skattekort-og-forskuddsskatt/Utenlandsk-arbeidstaker/Ny-i-Norge-/
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fa arbeidstillatelse for deltidsstillinger. Dermed mater kommunene problemer i at
de ikke kan ansette personer i mindre stillinger eller som vikarer. For stillinger
som krever akademisk utdanning er det krav om en viss minstelgnn etter
hvilken utdanning en har. Noen kommuner opplever dermed at de far avslag pa
tross av at personene far full stiling som assistent og lann etter regulativ.
Respondentene kommenterer:

Personen far ikkje arbeidstillatelse og skattekort for han har fast
stillingsforhold i minimum 80% stilling i eitt ar. Dette medforer at vi ikkje
kan gi jobbtilbod i mindre stillingar eller som vikarar, og derfor ma avvise
dei. Behandlingstida gér stort sett greitt hos UDI.

For korte arbeidstillatelse til fast ansatte med deltidsstillinger.

Hadde for lav lonn til tross for full stilling som assistent. UDI mente ansatt
ikke kunne klare seg selv, selv om det var lonn etter regulativ.

Stivbente regler for stillingsprosent - de ma jobbe for & fa bli i landet og
forsorge andre i familien.

Erfaringer fra casestudien viser at regelverket knyttet til rekruttering av personer
fra tredjeland kan veere lite kjent i kommunen. | en av kommunene vi besgkte
hadde ikke kommunen rekruttert fra tredjeland fordi de mente det ikke lot seg
gjore med dagens regelverk.

| Nordland papekes det for ovrig at regelverket som gjelder russiske
arbeidsinnvandrere er lite hensiktsmessig. For denne gruppen gjelder saeregne
regler om at de kan jobbe i Norge i to ar, deretter ma de tilbake til hjemlandet og
oppholde seg der i minst et halvt ar. Dette er en regel som ikke gjor det enkelt a
ta med familien til Norge, noe mange kommuner i Nord-Norge @nsker at
arbeidsinnvandrerne skal gjare.

Annet

Respondentene i sparreundersgkelsen og informantene i casestudien nevner
ogsa at toll pa bil er en stor utfordring fordi fa har rad til & kjgpe bil i Norge, og
det er vanskelig & ta med bilen man har fra for. Dette kan veere en spesiell
utfordring i kommuner uten et godt kollektivtilbud.

Kommunenes forslag til forenklinger og lesninger

Pa sparsmal om hvordan regelverket kan forenkles, kommenterer mange at det
bar bli mulig & skaffe skattekort og personnummer/D-nummer lokalt.

Regel om personlig oppmote ved skattekontor bor endres igjen. Hos oss
har man sveert store avstander til et skattekontor (ca 5 timer & kjore en
vei).

Flere etterlyser ogsa en veiledningstjeneste for arbeidsgivere i kommunene og
arbeidstakere fra utlandet. Dette er seerlig viktig fordi de forskjellige etatene
oppleves som lite koordinerte.

Pa bakgrunn av erfaring med en av vare ansatte med
arbeidsinnvandrerbakgrunn, er det behov for en koordinator som kan
veilede og gi rad til arbeidsinnvandrere nér det gjelder alle dokumenter
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som ma ordnes nar man kommer til Norge. | dag oppleves det som en
jungel av regelverk og forskjellige systemer som ikke "prater sammen".

Det burde veert en veileder for arbeidsgivere i kommunesektor pa hva
den som skal ansettes ma soke om og hvor (politiet, skatt mm).

Mange av respondentene i sparreundersgkelsen til kommunene kommenterer
at noe ma gjores med saksbehandlingstiden i UDI og at kravet til ansettelser av
personer fra tredjeland ber bli mindre strengt.

Mye raskere behandlingstid for arbeidsinnvandrere utenfor EOS-
omrddet, spesielt der vi soker etter arbeidskraft med hoyere
kompetanse.

Nar de blir ansatt i faste deltidsstillinger fra 50 prosent bor de fa lengre
enn ett ar oppholdstillatelse.

| tilegg mener en del at regelverket for godkjenning av utdanning kan bli mindre
rigid, og at det er behov for mer informasjon fra SAK om hva som kreves for a fa
autorisasjon innen ulike helsefag, og hvordan kravene avhenger av i hvilke land
utdanningen er gjennomfort.
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6 Kommunenes erfaringer med
arbeidsinnvandrere

| dette kapitlet beskriver vi hvilke erfaringer kommuner og fylkeskommuner har
med arbeidsinnvandrere. Vi gir forst en oversikt over omfanget av
arbeidsinnvandrere i kommunene, deretter beskriver vi hvilke utfordringer som
kan oppstd og hvilke tiltak kommunene mener kan bidra til & lgse disse
utfordringene. Til slutt gir vi en oversikt over hvilke tiltak kommunene konkret
har iverksatt.

Beskrivelsen av erfaringer baserer seg pa spersmal som er stilt til alle
kommuner som har arbeidsinnvandrere, ikke bare de som har hatt
strategierttiltak for & rekruttere utenlandsk arbeidskraft.

6.1 Omfang av arbeidsinnvandrere

Alle radmennene ble spurt om de, per dags dato, har medarbeidere som har
kommet til Norge for & jobbe. 80 prosent av alle rddmennene svarer at de har
ansatte i kommunesektoren som har kommet som arbeidsinnvandrere. Nesten
alle disse kommunene har arbeidsinnvandrere som er fast ansatte, mens 80
prosent har arbeidsinnvandrere i midlertidige stillinger (inkludert innleide
vikarer).

84 prosent av rddmennene oppgir at kommunen har arbeidsinnvandrere fra
EdS-omradet. 67 prosent oppgir at kommunen har arbeidsinnvandrere fra
Norden, og en like stor andel har arbeidsinnvandrere fra tredjeland, det vil si fra
land utenfor ES-omradet.

Nar en sépass hgy andel oppgir at de har arbeidsinnvandrere fra tredjeland tror
vi at en del av disse har fatt opphold i Norge gjennom familiegjenforening, det vil
si at de har sgkt arbeid etter at de har fatt opphold og flyttet til Norge. Noen har
sannsynligvis ogsa hatt oppholdstillatelse i Norge gjennom & veere studenter da
de sokte/ble tilbudt jobb. | undersokelsen har vi definert arbeidsinnvandrere
som personer som har kommet til Norge for & jobbe. Fra caseundersgkelsen
forstar vi at skillet mellom de som kommer for & jobbe og de som kommer som
familiegjenforente kan veere litt kunstig. Mange har ansatte som er kommet
gjennom familiegjenforening med en arbeidsinnvandrer, eller
familiegjenforening med en norsk statsborger. Det kan for eksempel veere
norske menn som har giftet seg med kvinner fra Thailand eller Filippinene. Vi
antar at erfaringer med disse arbeidstakerne ogsa er inkludert nar
respondentene beskriver hvilke erfaringer de har.

Enhetslederne ble spurt om de hadde rekruttert arbeidsinnvandrere i lgpet av
de to siste ar. 80 prosent svarer at dette er tilfelle. Pa sparsmal om hvor
arbeidsinnvandrerne kommer fra, svarer halvparten av enhetslederne i helse-,
pleie- og omsorgssektoren at de har medarbeidere fra land innenfor EQS-
omradet, 40 prosent har medarbeidere fra tredjeland, mens 40 prosent har
medarbeidere fra Norden. Enhetslederne i andre sektorer rapporterer om en
relativt lik fordeling, bortsett fra at det er mindre vanlig med arbeidsinnvandrere
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fra Norden i andre sektorer: 31 prosent av enhetslederne i andre sektorer har
arbeidsinnvandrere fra Norden.

Til helse-, pleie-, og omsorgssektoren har det veert mest utbredt & rekruttere til
stillinger som sykepleier og helsefagarbeider; rundt 70 prosent svarer at de har
rekruttert til slike stillinger, mens 45 prosent har rekruttert arbeidsinnvandrere til
stillinger som ufagleert/pleieassistent og 15 prosent har rekruttert til stillinger
som lege. Enhetslederne i andre sektorer nevner at de har rekruttert til stillinger
som laerer, barnehageassistent, renholdsarbeidere, byggesaksbehandler og IT-
konsulent.

16 av 17 respondenter i fylkeskommunen svarer at de har medarbeidere som
har kommet til Norge for & jobbe. Alle disse 16 fylkeskommunene har
arbeidsinnvandrere som har kommet fra EJS-omraddet. 12 har
arbeidsinnvandrere fra Norden, mens 10 har ansatte som har kommet som
arbeidsinnvandrere fra tredjeland. Alle de 16 respondentene svarer at disse
personene er ansatt i faste stillinger, mens 11 ogsa har arbeidsinnvandrere i
vikariater/midlertidige stillinger.

0.2 Tilfredshet

Bade gjennom sparreundersgkelsen og casestudien har vi inntrykk av at
kommunene i stor grad er forngyde med & ha arbeidsinnvandrere som
medarbeidere.

| sparreundersgkelsen fikk bade radmenn og enhetsledere spgrsmal om de har
inntrykk av at kommunen i det store og hele er forngyd med den utenlandske
arbeidskraften de har hatt. 90 prosent av respondentene i kommuneledelsen
svarer at de har inntrykk av at arbeidsgiver er ganske eller sveert fornoyd. 3
prosent svarer at de er ganske misfornoyd, mens 7 prosent er usikre.
Enhetslederne oppgir ogsa at de er forngyde: 95 prosent er ganske eller sveert
forngyd. 3 prosent er ganske misforngyd, mens 2 prosent er usikre.

Blant respondentene i undersgkelsen til fylkeskommunene oppgir 80 prosent at
de er fornoyd med den utenlandske arbeidskraften de har hatt. 20 prosent
svarer at de ikke vet.

| casestudien erfarte vi ogsa at mange trakk frem positive sider ved a ha
utenlandsk arbeidskraft, det handlet for eksempel om arbeidsmoral og personlig
egnethet. Noen enhetsledere ved sykehjem sa for eksempel:

De har veldig bra arbeidsmoral, pliktoppfyllende. Stor arbeidskapasitet.
Veldig omsorgsfulle og likende mennesker (stort sett). Pasientene er ofte
glad i innvandrere fordi de har en helt annen respekt for eldre.

Vére utenlandske medarbeidere er godt integrert pa vér arbeidsplass og
gjor en god jobb. Trivelige.

Stabile og veldig leerevillige. Hoflige og lojale.

Noen nevner enkelteksempler som er utfordrende:
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Stort sett mange flotte arbeidstakere som kan laere oss mye, men noen
fa som vi sliter mye med.

Det legges vekt pa personlig kompetanse som er uavhengig av nasjonal og
spraklig bakgrunn:

Det stilles store krav til personlige egenskaper for a jobbe med
mennesker, og da er det ikke avgjorende hvilket land en kommer fra.

Selv om respondentene i all hovedsak er forngyde med arbeidsinnvandrerne de
har ansatt, har mange opplevd ulike former for utfordringer knyttet il
arbeidsinnvandrere. Dette kan vaere utfordringer pa arbeidsplassen,
utfordringer relatert til arbeidsinnvandrerens medfolgende familie eller
utfordringer relatert til rammebetingelser som bolig og sprakoppleering eller
regelverk og prosedyrer.

6.3 Utfordringer pa arbeidsplassen

Utfordringene som oppstar pa arbeidsplassen er relatert til egenskaper ved de
som kommer og hvor godt de matcher kravene ved arbeidsplassen, slik som
norskkunnskap, faglig kompetanse og kultur. En tidligere undersgkelse i regi av
KS (2012) har vist at den storste utfordringen (i arbeidet med a rekruttere
arbeidsinnvandrere) er sprak/mangelfulle norskkunnskaper. Det viser ogsa var
undersokelse.

Norskkunnskaper

Hele 89 prosent av radmennene svarer at det har veert utfordringer som skyldes
manglende sprakkunnskaper. Svarene til radmennene stemmer godt overens
med svarene til enhetslederne: 90 prosent av enhetslederne svarer at det har
veert utfordringer som skyldes manglende norskkunnskaper. Blant
fylkeskommunene oppgir 62 prosent (10 av de 16 respondentene) at det har
veert utfordringer som skyldes manglende norskkunnskaper.

Spraklige utfordringer handler ofte om misforstaelser:

De som kommer fra andre land skjonner ikke alle nyanser i det norske
spraket. Det kan oppsta misforstaelser mellom kollegaer fordi ikke alt blir
forstatt.

Mange av respondentene har kommentert disse utfordringene. De beskriver
situasjoner der det er helt ngdvendig a kunne norsk, og om misforstaelser som
kan oppsta nar ansatte ikke kan norsk. Flere sier for eksempel at det & ha
medarbeidere som ikke kan norsk ved sykehjem er uforsvarlig.

Kommentarer fra enhetsledere ved sykehjem:

Problemer med kommunikasjon med eldre. Vanskelig a ta i mot og gjengi
informasjon korrekt. Blir misforstaelser. Kan oppsta uforsvarlige
situasjoner. For darlige norskkunnskaper selv etter basisopplzering i
norsk.

Sprakkompetansen har i begynnelsen vaert sa begrenset at det har veert
pa grensen av det forsvarlige. Dette har fort til okte kostnader ved at vi
har hatt de gaende "pa topp" over tid og okt behov for veiledning.
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Det papekes ogsa at det tar mye tid nar medarbeiderne ikke kan godt norsk. En
leder for en kommunale renholdstjeneste kommenterte for eksempel at det var
vanskelig nar medarbeiderne ikke forsto muntlige beskjeder pa telefon:

Det er store avstander, tar mye tid nar jeg ma kjore ut til dem for a gi en
beskjed. Pa telefon blir det misforstdelser med noen. Jeg ma se at de
faktisk forstar det jeg sier.

Flere relaterer sprakutfordringene til mulighetene for norskoppleering.
Kommunenes tilbud er forst og fremst rettet mot flyktninger med rett il
introduksjonsprogram og innvandrere med rett/plikt til norskopplaering og
samfunnskunnskap. Arbeidsinnvandrere fra EJS-omradet og deres
familiemedlemmer omfattes ikke av verken rett eller plikt til opplaering i norsk og
samfunnskunnskap, mens arbeidsinnvandrere fra tredjeland har plikt til a
giennomfare oppleering i norsk og samfunnskunnskap, men de ma selv
finansiere undervisningen.

Erfaringene fra casestudien er at det ofte er begrenset hvilke
sprakoppleeringstilbud som finnes pa kveldstid. | en kommune er det for
eksempel mulighet for sprakoppleering en kveld i uken, dersom man har
anledning pa dagtid er det mulighet til & ga tre-fire ganger i uken. Flere sier
dessuten at sprakoppleeringen har sveert variabel kvalitet.

Informantene etterlyser et bredere tilbud, og et tilbud som er mulig & kombinere
med jobb:

Det er for lite tilbud av sprakoppleering pa riktig niva. Hoyskolen i
kommunen har et ettérig fulltidsstudium pa dagtid — det fungerer darlig
nar man er i full jobb, og den kommunale voksenoppleeringen har et
sveert basic kurs tilrettelagt for flyktninger. Det er uheldig a blande nivéer
pa samme kurs. Sprakopplaering burde tilbys som et regionalt tilbud med
god kvalitet.

Inntrykket fra casestudien er ogsa at private bedrifter med mange
arbeidsinnvandrere kjorer kurs for egne ansatte. Disse holdes ofte i
forlengelsen av arbeidsdagen. Private bedrifter kan ogsa, i sterre grad enn
kommunen, betale for sprakoppleering. Noen steder er det for eksempel slik at
de ansatte betaler opplaeringen selv, men far pengene tilbake nar de har bestatt
et visst niva. Noen betaler ogsa ut en bonus til ansatte som gjennomfarer
kurset.

Inntrykket av at private virksomheter legger til rette p4 en annen mate enn
offentlig sektor stottes av funn fra en undersgkelse Mgareforskning har
gjennomfart blant kommuner pa Nord-Vestlandet. Undersgkelsen tyder pa at
offentlig sektor henger etter privat sektor nar det gjelder rekruttering av og
tilrettelegging for utenlandsk arbeidskraft. Det er saerlig den manglende retten til
sprakoppleering, og manglende tilrettelegging av sprakopplaering for ulike
innvandrergrupper som kritiseres (Hanche-Olsen m. fl. 2011).
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Kompetanse

Kompetanseutfordringer er langt mindre vanlige enn utfordringer knyttet til
manglende norskkunnskaper: | sparreundersgkelsene til radmennene i
kommunene svarte 34 prosent at de kjenner til utfordringer som skyldes
manglende kompetanse, mens 35 prosent av enhetslederne har erfart slike
utfordringer. Blant fylkeskommunene er det 31 prosent (5 stykker) som svarer at
det har veert utfordringer som skyldes manglende kompetanse. Flere
understreker at det stort sett fungerer bra, men at det er noen unntak.

Utfordringene som beskrives knyttet til kompetanse dreier seg bade om sosial
og faglig kompetanse. Av utfordringer knyttet til faglig kompetanse nevner
enhetsledere i helsesektoren for eksempel at enkelte har veert ukjente med det
ansvaret som sykepleiere forventes a skulle ha:

Noen er ukjente med rolle og ansvar til sykepleiere og har mangler nar
det gjelder selvstendighet. Sveert varierende medisinsk faglig
kompetanse, der observasjon og iverksettelse av tiltak er en naturlig
handlingsrekkefolge. Sykepleierne kan veere flinke teknisk, men mangler
grunnleggende sykepleieferdigheter.

Noen nevner behovet for a kjenne til norsk regelverk:

Noen mangler i stor grad kjennskap til norsk lovverk som regulerer
helsetjenestene.

Kompetanseutfordringer henger sammen med norskkunnskaper sa vel som
kulturforskjeller. En enhetsleder forteller for eksempel at utenlandske ansatte
kan veere uvante med at det i pasientkontakten ikke er viktig & bli fortest mulig
ferdig, men a fremme selvstendighet hos pasienten:

Enkelte er for "hjelpsomme" og gjor ofte oppgaver pasientene selv skal
kunne greie. De vil vaere effektive. Vi ma forklare dem at vi tenker at
pasienten trenger a veere mest mulig selvhjulpen. Selv om det kan ta
lenger tid for personalet.

Kulturelle forskjeller

Kulturelle forskjeller kan ogsa fere til utfordringer pa arbeidsplassen.
Respondentene i spgrreundersokelsen ble spurt om det har veert utfordringer
knyttet til kulturelle forskjeller. 58 prosent av radmennene mener det har veert
utfordringer som skyldes kulturelle forskjeller, mens 55 prosent av
enhetslederne svarer det samme. 10 av de 16 respondentene i
fylkeskommunene svarer at det har veert utfordringer som skyldes kulturelle
forskjeller.

En del har kommentert utfordringene som handler om kulturelle forskjeller.
Kommentarene viser at det kan veere vanskelig & skille mellom utfordringer
relatert til norskkunnskaper, kompetanse og kultur. Det kan for eksempel veere
misforstaelser angaende arbeidsoppgaver:

Til tider er det vanskelig & si hva som skyldes sprakvansker og hva som
skyldes kulturforskjeller: det er en del misforstaelser om hva som er
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vedkommendes oppgaver og hva som ikke er det. Vi bruker veldig mye
tid pa a forklare og forsikre oss om at det ikke er misforstaelser.

Det er spesielt ulik arbeidskultur som kan veere en utfordring pa arbeidsplassen.
| Norge er det en mer flat struktur pa arbeidsplassen enn i de fleste andre land.
Det forventes at arbeidstakeren tar mye ansvar og initiativ, og sier fra til sin
overordnede hvis det er noe vedkommende ikke forstar.

En leder pa et sykehjem vi besgkte sa for eksempel:

Det er ikke alle som er vant til at lederne er sa mye ute blant personalet,
de kan syns det er vanskelig og har problemer med a se lederen i
oynene. Det er en slags misforstatt respekt. Og noen syns nok det er
frustrerende at oppgavene ikke er helt klart definerte.

Flere enhetsledere kommenterer forskjeller som dreier seg om at det for en del
innvandrere er vanskelig a si fra at de ikke har forstatt, de svarer ja selv om de
ikke har forstatt innholdet i arbeidsoppgaven:

Vi ser at det kan veere utfordrende pa opplaering og ved beskjeder, at de
vegrer seg for a si at de ikke har forstatt.

Det er ofte vanskelig a skille hva som er sprak og hva som er kultur, de
svarer ja enten de kan/forstar det du spor om eller ikke.

Noen har opplevd utfordringer relatert til kvinnelige ledere, mens andre har
opplevd at en konsekvens av at arbeidstakerne er vant til en mer hierarkisk
struktur ogsa kan innebzere en annen holdning til kolleger:

Jeg har opplevd at sykepleiere har hatt et noe nedlatende syn pa
hjelpepleiere og annet hjelpepersonell.

Flere av respondentene har erfart at utfordringer knyttet til kulturforskjeller blir
mindre over tid:

Kulturforskjeller oppleves i storst grad innledningsvis. Utfordringene
ligger i at det norske samfunnet kan ha andre mekanismer enn det
samfunnet man kommer fra. En ma derfor paregne a bruke tid til &
veilede medarbeidere slik at de enkelt kan tilpasse seg norsk arbeidsliv
(og fritid)

0.4 Behovet for & kunne norsk

Vi har sett at det som oppleves som den mest sentrale utfordringen ved
rekruttering av arbeidsinnvandrere er manglende norskkunnskaper. Ved mange
kommunale arbeidsplasser er det et absolutt krav om at ansatte ma snakke
norsk/skandinavisk, og i en del kommuner er det ogsa nedfelt regler om at
kandidater ma ha et minimumsniva av norskkunnskaper ved ansettelser. Det
kan for eksempel veere krav til bestatt Bergenstest eller tii & ha bestatt
norskprave 3. Det er ogsa en erfaring vikarbyraene har formidlet; kommunene
som ognsker vikarer pa helseomradet, vil helst ha vikarer fra Sverige eller
Danmark. | casestudien har vi imidlertid erfart at noen kommuner har lempet pa
kravet til norskkunnskap og tilbyr utenlandske sykepleiere en opplaeringsperiode
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med midlertidig ansettelse som pleieassistenter eller liknende ved sykehjem
som de kan bruke til & leere seg norsk for de far en stilling som sykepleier.

| sparreundersgkelsen stilte vi enhetslederne spersmal om de vurderer det som
aktuelt & rekruttere fagleerte vikarer/fast ansatte som ikke snakker godt norsk.
68 prosent svarer nei til dette, 19 prosent svarer ja, mens 13 prosent svarer at
de er usikre. Respondentene ble bedt om & utdype svarene sine. De fleste som
svarer at det ikke er aktuelt begrunner det med at en ansatt ma kunne
kommunisere med kollegaer og pasienter/brukere/kunder, samt kunne lese og
skrive dokumenter. De som svarer at de kunne tenke seg a rekruttere blant de
som ikke snakker godt norsk svarer at de mener det er nadvendig for & fa tak i
arbeidskraft. Flere kommenterer at de ikke har noe annet alternativ enn a
rekruttere medarbeidere som ikke snakker godt norsk. Enkelte skriver at
arbeidsinnvandrerne kan lzere seg norsk ved a praktisere norsk.

For & leere spraket er det nedvendig a kunne praktisere det. Vi trenger
fagkompetansen, og har et ansvar for a slippe folk til i arbeidslivet.

Noen har ogsa erfart at manglende norskkunnskaper ikke var et sa stort hinder
som de opprinnelig trodde.

Tror vi etter hvert far et mer avslappet forhold til at spréket ikke snakkes
sa bra, nar vi ser at de har det som skal til ellers i utforelsen av jobben.

Det kommer ogsa fram at vurderingen om & ansette noen som ikke snakker
godt norsk henger sammen med tiloud om sprakoppleering i kommunen.

Det er situasjonsavhengig. Vi har gjort dette tidligere, og folk fikk
sprakoppleering her lokalt. Tilbudet finnes dessverre ikke lenger.

6.5  Hva skal til for a lgse utfordringene pa
arbeidsplassen?

Pa speorsmal pa hva som skal til for & overkomme utfordringer knyttet til
manglende norskkunnskaper, dreier innspillene fra respondenter i
sperreundersgkelsen og informanter i casestudien seg mye om hvordan
sprakopplaeringen kan gjores bedre. Det samme gjaldt svarene pa et apent
spersmal om hva som skal til for & legge bedre til rette for & kunne rekruttere
arbeidsinnvandrere. Sveert mange svarte at arbeidsinnvandrerne matte leere
seg bedre norsk, og at sprakopplaeringstilbudet matte bli bedre.

For & gjore oppleeringstilbudet bedre, mener respondentene blant annet at
kommunene bor fa tilskudd til sprakopplaering og integreringstiltak, at det bor
opprettes norskoppleering som er bedre tilpasset personer med hgyere
utdanning, at det bor tilrettelegges for kurs i arbeidstiden og at det bor veere
egen sprakoppleering for ulike yrkesgrupper slik at de blir kjent med norske
fagbegreper.

Eksempler pa forslag fra respondentene:

Egne tilskudd til kommunene for integrering og opplaering ogsa ved
arbeidsinnvandring. Tilskudd til norskoppleering péa lik linje med
flyktninger og asylsokere.
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| kommunal sektor er det i dag nedvendig a ha gode norskkunnskaper,
seerlig i pleie- og omsorgssektoren. Tilrettelegging for ytterligere
norskopplaering bade i utlandet og i Norge for arbeidsinnvandrere, helst
rimelig eller gratis. For de som har jobb kan kanskje bedriftene dekke
utgiftene.

Godt tilrettelagt norskopplaering er veldig viktig. Tilrettelagt for hoyt
utdannede erfarne medarbeidere.

Sprékforstaelse og eget kurs for eksempel sykepleiere for a fa forstaelse
for ord og utrykk innen faget - dette gjelder alle yrkesgrupper.

Tilrettelegging i arbeidstiden for & kunne delta pa norskkurs. Norskkurs-
tilbudet pa dagtid er mye bedre enn pa kveldstid. Dersom
arbeidsinnvandrere far mulighet til a delta pa dagtid, leerer de spraket
mer effektivt og raskere.

Ha forstéelse for sprakutfordringer og ta hensyn til dette ved dialog i
arbeidet og oppleering.

For & lgse utfordringer som dreier seg om kompetanse og kulturelle forskjeller,
dreier innspillene seg hovedsakelig om hva som kan gjores pa den enkelte
arbeidsplass. Forslagene handler mye om holdninger hos ledere og ansatte, om
oppleering og etablering av fadderordninger. Respondentene legger vekt pa at
arbeidsgivers holdninger er viktige for & overkomme utfordringer.

Eksempler pa innspill fra respondentene:

Holdningsendring hos ledere og medarbeidere. Vi ma, skal og er helt
avhengige av denne gode ressursen! Vi ma derfor ta imot noen ganger
flere enn vi tror vi makter, og de som ikke er helt "klarert" med
kompetanse og sprak

Det gar primeert pa holdninger. | var kommune er det en positiv
grunnholdning til & rekruttere personer med innvandrerbakgrunn (som er
kvalifiserte til jobbene).

Apenhet for at vére kulturer og saeregenhet er forskjellig og at det tar noe
tid a finne minste felles multiplum.

Lederne bor veere forberedt pa at arbeidsinnvandrere muligens har bedre
kompetanse pa aktuelle omrader enn kanskje de selv har: vaere apen,
veere lydhor overfor den ansattes synspunkter, ta hensyn ftil at den
ansatte kommer fra en annen arbeidskultur, forberede kollegaer ogsa.

At ansatte far vite litt om landet de kommer fra gjiennom at de selv far
presentere. Nadvendige ressurser til a veilede og reflektere en til en, for
a gjore de tryggere i jobben, samt bedre sprakforstaelsen.

Ha mentor/fadderordning pa arbeidsplassen.

Rekruttering av arbeidsinnvandrere | Proba samfunnsanalyse | 51



6.6  Utfordringer nar det gjelder bolig og familie

Bolig

| sparreundersgkelsen ble respondentene spurt om det har veert utfordringer
knyttet til & finne bolig. 29 prosent av radmennene svarer at dette har veert en
utfordring. Mange kommenterer at dette skyldes mangel pa boliger i kommunen
og et lite leiemarked. Enkelte nevner ogsa at innvandreres manglende nettverk
og bekjentskaper kan gjore det ytterligere utfordrende & finne bolig i kommunen.

Blant fylkeskommunene svarer ingen av respondentene “ja” pa spgrsmalet om
det har veert utfordringer knyttet til & skaffe bolig.

Vi ser at bade NAV Eures, bemanningsbyraene og flere av casekommunene
har veert opptatt av at mange kommuner har store utfordringer nar det gjelder
bolig til utenlandske tilflyttere. Dette er ogsa et fokusomrade i strategien til
Nordland fylkeskommune. Mange av disse aktorene mener ogsa at
bevisstheten om boligutfordringer er for lav i mange kommuner.

| flere av casekommunene var det stort fokus pa utfordringer med hensyn til
bolig. En ansatt ved et bolystprosjekt i en casekommune sier at i kommunen er
det sveert dyrt & kjope bolig, og et veldig trangt leiemarked, spesielt hvis det er
behov for mer enn et soverom. A kiope bolig er ikke enkelt for
arbeidsinnvandrere:

Arbeidsinnvandrere sliter med & fa seg lan, de ma kanskje leie i to, tre ar
for de kan bygge eller kjope. Mange vil kjope, men banken stopper dem.

Kommunen kan eventuelt kjope for a leie ut, og veere raus med startlan.
Vi prover a fa frem viktigheten av dette. Hvis ikke de som kommer hit har
et sted a bo, flytter de.

Familie

| sparreundersgkelsen svarer 8 prosent blant bade radmennene og
enhetslederne at det har veert utfordringer knyttet til tilrettelegging for familie.
Flere kommenterer at dette dreier seg om & finne store nok boliger, ledig
barnehageplass og jobb til ektefelle.

En respondent i fylkeskommunene svarer at det har vaert utfordringer knyttet til
tilrettelegging for familie.

Noen av radmennene papeker ogsa at det kan vaere utfordringer for skolene a
ta i mot nye elever. Fra casestudien vet vi at dette gjelder spesielt hvis til- og
fraflytting skjer uten dialog med skolen. | en kommune vi besgkte var det stor
gjennomstremming av arbeidsinnvandrere som hadde med seg barn. Leererne
ved skolen hadde utfordringer med & planlegge undervisningen nar det ofte kom
nye elever uten forvarsel og nar flere sluttet uten forvarsel.

Vart inntrykk er at det varierer mye hva kommunene gjor i skoler som har
mange nyankomne innvandrere med barn. Noen kommuner har skoler med
egne mottaksklasser, andre plasserer elevene i vanlige klasser, men med tilbud
om tolk en time hver dag og ekstraundervisning i norsk. | en av
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casekommunene har de opplevd at det seerlig kan oppsta utfordringer i skole og
barnehage nar det er barn som trenger spesielle tiltak (utover sprakoppleering).

| en casekommune har de ogsa erfart at det har veert barn av
arbeidsinnvandrere som ikke er blitt meldt inn i skolen. Det har blant annet hatt
sammenheng med manglende informasjon hos foreldrene om nar barn i Norge
skal begynne pa skolen:

| Litauen kan foreldrene velge om barna skal begynne pa skolen nér de
er seks eller syv ar. Foreldrene har trodd at det har vaert sann her ogsa.

Dette eksemplet gjaldt ikke arbeidsinnvandrere ansatt i kommunen, men
illustrerer behovet for informasjon. Informanten forteller at det kan veere
vanskelig & fange opp tilflyttere som er ansatt i en bemanningsbedrift, og ikke
melder flytting. Det kan dermed veere vanskelig & gi dem og medfalgende
familie informasjon.

Noen kommuner opplever andre type negative virkninger av & benytte seg av
vikarbyra, dersom omfanget er stort. En informant i casestudien forteller:

Det kan veere enkelt a finne arbeidskraft giennom et bemanningsbyra,
men ikke alltid like bra for lokalsamfunnet. Ved noen arbeidsplasser er
det mange arbeidsinnvandrere, blant annet fra Ost-Europa. Ofte kommet
giennom vikarbyrd. Det er ikke tilrettelagt for at de kan ta med seg
familien. Det er nodvendig med bolig, barnehage, og mulighet for jobb til
ektefelle. | noen kommuner forer dette til en form for segregering der en
gruppe enslige menn bor for seg selv. Det er ikke sa bra for et
lokalsamfunn, det er behov for a gjore noe med disse strukturene.

0.7 Beholder kommunene arbeidskraften?

Det har veert knyttet bekymring til at nye arbeidsinnvandrerne fgler liten
tilharighet til stedet de flytter og velger a flytte fra kommunen etter en tid (Sgholt
m.fl., 2012). Om kommunen klarer & beholde kvalifisert arbeidskraft handler
bade om hvilke alternativer arbeidsinnvandreren har og hvor fornayd
arbeidstakerne er med & bo og jobbe i kommunen.

| sparreundersgkelsen spurte vi enhetslederne om det har veert vanskelig a
holde pa arbeidskraften. Blant de enhetslederne som svarte pa undersgkelsen
svarte 70 prosent at dette ikke var vanskelig. Det var 10 prosent som opplevde
det som utfordrende, mens de resterende 20 prosent svarte "vet ikke”. Det er
sannsynligvis farst og fremst de kommunene som opplever fraflytting som
seerlig kan oppleve det som et problem at de ikke greier & beholde den
arbeidskraften de rekrutterer. Fra besgkene i casekommunene erfarte vi at det
kan veere vanskelig & fa arbeidsinnvandrere til & bli boende i kommunen over
land tid. Informantene trakk fram manglende trivsel som en arsak til at en del
velger & flytte etter en tid:

A bli boende — det er en utfordring. Noen ganger flytter de nar ungene
skal begynne pa skole. De sier at de blir her 2-3 &r forst, og sa far de se.

Rekruttering av arbeidsinnvandrere | Proba samfunnsanalyse | 53



Vi prover a fa de til a trives — at de har det kjekt pa jobb. Dra de med pa
sosiale ting. De tilsatte er flinke til & ta imot nye.

Pa sporsmal til respondentene i sparreundersgkelsen om hvorfor det kan vaere
vanskelig & beholde utenlandsk arbeidskraft som kommer til kommunen, er et
gjentakende svar at noen velger a flytte tilbake til hjemlandet etter en periode,
mens andre gnsker & bo i Norge, men ikke trives i kommunen og gnsker a flytte
til mer sentrale strok. Det papekes ogsa at mangel pa arbeidsmuligheter for
ektefelle kan vaere en arsak.

Ofte slik at de kommer pa grunn av god lonn og opparbeider seg
kompetanse for a soke seg pa storre steder (byer).

Noen vil gjerne bo mer sentralt i starre samfunn enn pa bygda.

Liten innlandskommune med lite kafe/sosiale tilbud pa fritiden for unge.
Det er lettere med de som er etablert med familie.

Det er en liten arbeidsplass og lite lokalmiljo, da kan det veere
sannsynlighet for at det ikke er nok sosial trivsel og rom nok i
lokalmiljoet. Selv om det er veldig mange med ulik kulturell bakgrunn
som er bosatt i kommunen.

Det kan veere at det ikke finnes arbeid for ektemannen. De vil hjem til
eget land. Det er store avstander.

Hva skal til for a fa arbeidsinnvandrere til a bli?

Pa sporsmal om hvordan arbeidsgiver kan fa arbeidsinnvandrere til & trives i
kommunen, svarer respondentene i kommunene at sosiale tiltak og & skape et
godt og inkluderende arbeidsmiljo er viktig. Eksempler pa forslag:

Etablere fadderordning pa avdelingen, gi grundig oppleering, ha
forstaelse for at nybegynnerfasen tar lenger tid for disse, veere ekstra
papasselige med at de blir inkludert i sosiale tilstelninger, bade pa og
utenfor arbeidsplassen, tilby kurs og etter-/videreutdanning m.m.

Ta vel imot, bruke tid pa informasjon om arbeidsplassen,
kulturen/verdiar. Bli kjent med vedkomande ansatt; bakgrunn, familie,
kompetanse, spesielle utfordringar for at kvardagen skal bli god...
Oppfolgingssamtalar er fast prosedyre. Fadderordning.

Ha gode rutiner ved ankomst, god informasjon om hva det forventes av
de ansatte, samt bli inkludert i arbeidsmiljoet.

God tilrettelegging for de som tilbys jobber og god veiledning pa jobb den
forste tiden.

Inkludere de i arbeidsmiljoet pa lik linje som andre ansatte. Ha bedre tid
til kommunikasjon.

Unnga forskjellsbehandling, veere inkluderende, trivselstiltak for alle bade
pa jobb og litt pa fritid. Jobbe for at alle blir godt kjent.
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6.8  Tilrettelegging

Vi har sett at mange aktgrer etterlyser bedre tilretteleggingstiltak for
arbeidsinnvandrere i kommunene. Tidligere undersgkelser har vist at det er fa
systematiserte kommunale tilbud som retter seg mot arbeidsinnvandrere og
deres familier. En tidligere undersgkelse for IMDi fant at lokale bedrifter, frivillige
organisasjoner og katolske menigheter hadde tiloud om sprakkurs, leksehjelp,
informasjonsmgter om lokalsamfunnet og fritidsaktiviteter rettet mot
arbeidsinnvandrere og deres familier, men det var lite av dette i kommunal regi.
Bosatte arbeidsinnvandrere og deres familier ble som regel henvist til det
generelle tjienesteapparatet i kommunen (Proba-rapport 2012-03).

Nedenfor beskriver vi hvilke tiltak kommunene har iverksatt for & tilrettelegge for
arbeidsinnvandrere. Vi har kartlagt tiltak i regi av_ kommunen/fylkeskommunen
0g i regi av arbeidsplassen.

Tilrettelegging i kommunene

| sporreundersgkelsen til radmenn spurte vi de som hadde iverksatt
tiltak/strategier for rekruttering av arbeidsinnvandrere, om de hadde iverksatt
ulike former for tilretteleggingstiltak. Respondentene ble spurt om de hadde
tilbbud om spréakoppleering utover det kommunen er pliktig til, iverksatt
kompetansehevende tiltak, hjelp til & finne bolig, tilrettelegging for familie, bistatt
med hjelp til & bli kjent med kommunen/norsk samfunn, gitt hjelp med
dokumentasjon/forstaelse av regelverk etc. Resultatene er vist i Figur 6.1.

Det mest vanlige er at kommunen tilbyr hjelp til & finne bolig. Nesten 75 prosent
av de kommunene med tiltak/strategi for a rekruttere arbeidsinnvandrere gjor
dette. Fra casestudien vet vi at dette ogsa kan innebaere at kommunen som
arbeidsgiver stiller som garantist for depositum til leilighet.

Dernest kommer hjelp til & bli kjent med kommunen/norsk samfunn — i
underkant av 60 prosent svarte at de hadde et slikt tiltak. Dette kan for
eksempel dreie seg om velkomstbrev og informasjonsmete for tilflyttere. | en av
casekommunene ble det for eksempel arrangert samlinger for tilflyttere rundt jul
og paske, slik at tilflytterne kunne bli kient med norske tradisjoner.

Halvparten av kommunene svarer at tiloyr hjelp med dokumentasjon, forstaelse
av regelverk etc. Dette kan for eksempel innebaere hjelp til & soke godkjenning
av utdanning, forstd regelverk og oversettelse av dokumenter. | noen av
casekommunene var representanter fra kommunen med tilflytterne rundt pa
offentlige kontorer for & ordne alle formaliteter.
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Figur 6.1 Har kommunen iverksatt noen av de folgende
tilretteleggingstiltak for arbeidsinnvandrere? N=64

Hjelp til & finne bolig
Hjelp til & bli kjent med kommunen/norsk

samfunn

Hjelp med dokumentasjon, forstaelse av
regelverk etc

Tilbud om sprakoppleaering utover det
kommunen er pliktig til

Kompetansehevende tiltak

Tilrettelegging for familie

Annet
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Kilde: Sperreundersokelsen til radmenn

Vi har sett at det seerlig oppfattes som en utfordring at oppleeringstilbudet i
norsk ikke er godt nok. Det er derfor spesielt interessant a se i hvilken grad
kommunene har tilrettelagt for norskopplaering og hvorvidt norskoppleering tilbys
kostnadsfritt for arbeidsinnvandrere, en gruppe som ikke har rett og plikt til
norskopplaering. Halvparten av kommunene har tilboud om sprakopplaering
utover det kommunen er pliktig til. Disse 32 respondentene ble spurt om dette
innebaerer gratis kurs for arbeidsinnvandrere, egne kurs for arbeidsinnvandrere
og/eller tilpasset undervisningstidspunkt for arbeidsinnvandrere. | 14 kommuner
ble det gitt gratis kurs, i 15 kommuner ble det gitt egne kurs il
arbeidsinnvandrere, mens undervisningstidspunktene ble tilpasset i 14
kommuner. 10 kommuner hadde bade egne kurs og tilpasset tidspunkt. Fra
casestudien vet vi at i noen kommuner har arbeidsgiver veert behjelpelig med a
finne en privatleerer til arbeidsinnvandrerne, uten at de har bidratt med
finansiering.

| overkant av 40 prosent av kommunene med tiltak/strategier har
kompetansehevende tiltak og tilrettelegging for familie. | noen av
casekommunene bidro kommunen for eksempel til & skaffe barnehageplass
selv om opptaket var gjort og hjelp med a finne en jobb til ektefelle.

Tilrettelegging i enhetene

Nar det gjaldt sparsmal om tilrettelegging i enhetene var ikke disse begrenset til
enhetsledere i kommuner med strategierftiltak for & rekruttere
arbeidsinnvandrere.
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De enhetslederne som svarte at de hadde rekruttert arbeidsinnvandrere i lgpet
av de to siste ar fikk spgrsmal om det ved arbeidsplassen har bilitt tilrettelagt
eller gitt bistand til ansatte pa en rekke omrader. Sparsmalene var stort sett de
samme som radmennene fikk, bortsett fra at enhetsledere ikke fikk sparsmal
om tilrettelegging for familie, men heller om tiltak for trivsel pa arbeidsplassen.

75 prosent svarer at de har hjulpet til med dokumentasjon. 65 prosent har
innfort tiltak for trivsel pa arbeidsplassen. Dette kan dreie seg om & ta godt imot
nye ansatte, arrangere sosiale sammenkomster og serge for at de ansatte far
varierte arbeidsoppgaver. 61 prosent av enhetslederne svarer at de har hjulpet
ansatte med & bli kjent med kommunen/det norske samfunn, mens 55 prosent
har hjulpet til med & finne bolig. 67 prosent har tilrettelagt for at ansatte kan
delta i sprakoppleering, mens 56 prosent har tilrettelagt for videreutdanning. A
tilrettelegge for videreutdanning kan blant annet innebaere & sorge for at
kandidater som gnsker fagbrev far variert praksis og delta pa kurs.

Figur 6.2 Har dere som arbeidsgiver gitt bistand/tilrettelagt for de ansatte
pa folgende omrader? N=89

Hjelp med dokumentasjon, forstaelse av regelverk,
godkjenning av utdanning og lignende

Tilrettelagt for at ansatte med behov kan delta i
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Tiltak for trivsel pa arbeidsplassen

Hjelp til a bli kjent med kommunen/norsk samfunn

Tilrettelagt for a ta videreutdanning (eks. Tilrettelagt
for variert praksis/deltakelse pa kurs etc)
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Kilde: Sparreundersgkelsen til enhetsledere

15 prosent svarer at de har gitt bistand/tilrettelagt pa andre mater. |
kommentarfeltet nevnes det at arbeidsgiver har gitt ekstra tett oppfelging til
denne gruppa ved a ha hyppige medarbeidersamtaler og veiledning.

Selv om det er en relativt hay andel enhetsledere som har bistatt med hjelp til &
finne bolig eller med hjelp til & bli kjient med kommunen/norsk samfunn, vet vi
ikke hvor ofte dette har skjedd: Om det er en engangsforeteelse eller noe som
gjores systematisk.
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Tilrettelegging i fylkeskommunene

Respondentene i fylkeskommunene fikk spgrsmal om det i regi av
fylkeskommunene hadde blitt iverksatt noen av fglgende tilretteleggingstiltak for
arbeidsinnvandrere:

« Sprakkurs

« Kompetansehevende tiltak

- Hielp til & finne bolig

« Tilrettelegging for familie

- Hijelp til & bli kient med omradet/norsk samfunn

« Hijelp med dokumentasjon, forstaelse av regelverk etc.

Blant fylkeskommunene oppgir fem fylkeskommuner at de har
kompetansehevende tiltak, fire hjelper til med dokumentasjon, forstaelse av
regelverk etc., mens tre hjelper til med & finne bolig. Nar det kommer til
sprakkurs, tilrettelegging for familie og hjelp til & bli kjent med omradet/norsk
samfunn, er det kun én fylkeskommune som oppgir & ha disse tiltakene.
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7 Gode eksempler

| de foregaende kapitlene har vi sett at ulike aktgrer har beskrevet at det er
behov for en systematisk og helhetlig prosess nar kommunene skal rekruttere
arbeidsinnvandrere. Det er viktig & tenke pa tilrettelegging bade nar det gjelder
bolig, familie og sprakoppleering, i tillegg til tilrettelegging pa arbeidsplassen.

Blant kommunene vi besgkte har vi valgt & presentere strategier og erfaringer
fra Hamargy og Bremanger. Disse kommunene har hatt en rekrutteringsstrategi
og de har lyktes i & rekruttere arbeidsinnvandrere. Bade Hamargy og
Bremanger kommune har hatt fokus pa bolig, norskoppleering, holdninger og a
ha en strategi samt jobbe systematisk rundt rekruttering.

Vi mener at flere av tiltakene de har iverksatt har overforingsverdi til andre
kommuner.

7.1 Hamargy kommune

Bakgrunn

Hamargy er en kommune med 1 791 innbyggere (per 1.1. 2013), beliggende i
Salten i Nordland. Rundt 10 prosent av innbyggerne har innvandrerbakgrunn
(ssb.no). Kommunen har relativt spredt bebyggelse med flere
befolkningssentrene i kommunen. Kommunesenteret ligger i Oppeid. Rundt 220
personer er ansatt i kommunal sektor.

Hamargy kommune var i flere ar preget av fraflytting (fram til 2010). | tillegg star
kommunen overfor et generasjonsskifte blant de ansatte i kommunesektoren og
det private neeringsliv. Ifglge analyser utfgrt av kommunen vil det veere behov
for & rekruttere rundt 100 personer til kommunesektoren i lgpet av de neste 5 til
10 ar. Det er spesielt innenfor helse-, pleie- og omsorgssektoren at behovet er
0g Vil veere stort.

Hamargy kommune har en helhetlig tenkning nar det kommer til rekruttering av
arbeidsinnvandrere. Kommunen arbeider aktivt for & gke arbeidsinnvandringen
til kommunen og fa innvandrere til & bli boende:

Hvis ikke stikker nabokommunene av med befolkningsveksten

Strategi

Tiltakene for rekruttering i sammenheng med integrering. Den helhetlige
tankegangen i organisasjonen reflekteres ogsa i hvilke roller kommunen har
rekrutterings- og inkluderingsarbeidet. Kommunen har iverksatt tiltak, men ogsa
lagt vekt pa a ftilrettelegge for frivilige krefter i lokalsamfunnet.
Kommuneledelsen er opptatt av a anerkjenne det rekrutterings- og
integreringsarbeidet som gjeres rundt i bygdene og er bevisst sin rolle som
tilrettelegger. Arbeidet som er gjort i en av bygdene (Finnoya) og
suksesskriteriene er tidligere forsket pa i Lenning m.fl 2011. Forskerne fant
blant annet at det lille lokalsamfunnet tok godt imot tilflyttere og at det var stor
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toleranse for individualitet og forskjeller, samtidig som det offentlige
virkemiddelapparatet stottet opp om lokale utviklingsprosesser.

Hamsun-dagene har veert arrangert pa Hamargy annen hvert ar siden 1982 og i
2009 apnet Hamsun-senteret pa eoya. Hamsun-senteret og arrangementene
rundt Hamsuns forfatterskap har veert viktig i arbeidet med & gjore Hamaraoy il
en attraktiv. kommune for innvandrere. Kommunen er representert i
arrangementskomiteen. Disse arrangementene har fort til at lokalsamfunnet har
blitt vant til & ha en rolle som vertskap.

Det har vaert en strom av folk hit pa festival. Vi har blitt ovet pa & naerme
0ss de internasjonale. Mange nabokommuner har ikke det.

Kommuneledelsen legger vekt pa at utviklingen pa Hamargy i stor grad har
skjedd nedenfra og opp.

Et kjennetegn pa robust samfunn er et samfunn med tydelig mangfold.
Det horer vi pa. Vi ser det er sant. Dette handler ikke bare om strategier
— dette er et samfunn som lever sitt eget liv. Hos oss er det lite volum pa
alt — det er spredt og god kvalitet. Vi er pa rett spor. Vi skal ikke ha noe
massivt, men ivareta stedet.

Vi legger til rette. Mye ville sett annerledes ut hvis vi hadde gjort ting
annerledes. Vi stikker ikke kjepper i hjulet. Vi applauderer det som skjer.

Stotter.
Kommunen har ikke brukt en krone pa utviklingen pa Finnoy, det er bare
dugnad.

Kommuneledelsen har samarbeidet med fylkeskommunen [

rekrutteringsarbeidet. Kommunen er en del av et nettverk med andre kommuner
og fylkeskommunen, og har deltatt pa flere tilflyttingsseminarer i regi av
fylkeskommunen. Fylkeskommunen har ogsad deltatt pa moter med
lokalbefolkningen.

Om rekrutteringen

Kommunen har samarbeidet med NAV EURES om & lyse ut stillinger i utlandet
og med bemanningsbyraer om & rekruttere vikarer til kommunesektoren. De
aller fleste arbeidsinnvandrerne som har kommet til Hamargy har imidlertid
kommet gjennom nettverk. De aller forste arbeidsinnvandrerne kom for a
arbeide som avlgsere pa melkegardsbruk eller de flyttet til kommunen og startet
egen bedrift eller jobbet i det private neeringsliv. Noen kom ved en tilfeldighet,
mens andre ble rekruttert i hjemlandet. Etterhvert har deres familie, venner og
bekjente kommet og noen har fatt jobb i kommunen.

Kommuneledelsen forteller at de av og til far telefoner fra utlendinger som
onsker a flytte til Hamargy og lurer pa om det er mulig a fa jobb i kommunen.
Disse personene kjenner ofte til andre fra hjemlandet som har bosatt seg i
kommunen. Ledelsen forteller at de meter innvandrere som kunne tenke a
bosette seg i kommunen med entusiasme og peker pa at holdninger til
arbeidsgivere i kommunesektoren kan veere et suksesskriterium for & lykkes
med rekruttering.
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Man ma torre a ta sjansen. Noen ganger sukker man over utenlandske
sokere.. Vi prover a endre maten & tenke pa. Vi er positive. Sa far vi
erfaring — det er flott.

Det har kommet innvandrere fra blant annet Latvia, Polen, Tyskland, Sveits,
Belgia, Ukraina, Sverige og Russland. Arbeidsinnvandrere er representert i flere
sektorer i kommunen og arbeider blant annet som lege, tannlege, sykepleier,
hjelpepleier, laerer og i administrasjon.

Gode grep

Bolyst-prosjekt

Hamargy = kommune har fatt  bolystmidler fra Kommunal- og
regionaldepartementet til et Bolyst-prosjekt der kommunen har ansatt en person
som skal ha en rolle som vertskap for tilflyttere, en sakalt libero. Liberoen skal
tilrettelegge for ftilflyttere til kommunen og bruke nettverk for & koble
arbeidssgkende personer og arbeidsgivere og bista med & sarge for bolig og
norskoppleering til ftilflyttere. Liberoen har blant annet kartlagt mulige
arbeidsplasser i kommunen og veert rundt pa arbeidsplassene for & informere
om mulighetene for & ansette en innvandrer.

Kommunen gnsket & ansette en libero fordi tilflyttere tii kommunen mangler
nettverk, og trenger noen som kan bistd dem i den forste integreringsfasen.

Hus her er ikke lagt ut for salg. Her er det jungeltelegrafen som gjelder.
Det er fa budrunder. Vi har ikke eiendomsmeglere. Det samme gjelder
leie. De som kommer og skal jobbe har ikke sjans. Sa det er en
utfordring. Man ma bruke den uformelle kanalen, noe som er vanskelig
for innflyttere som ikke kjenner til dette. Derfor formidler vi boliger til
innvandrere.

Tilrettelagt norskopplaering

Hamargy kommune har et vedtak om at det skal gis norskkurskurs for alle
arbeidsinnvandrere. Deltakerne betaler kun en liten egenandel (rundt 1500 kr).
Kurset er pa 80 timer og blir lagt til kveldstid og noen helger. Kommunen
tilrettelegger ogsa for private initiativ og laner ut lokaler til en privat bedrift som
tilbyr kurs i norsk og samfunnskunnskap for sine ansatte.

For arbeidsinnvandrere som er ansatt i kommunal sektor tilbyr kommunen gratis
kurs umiddelbart etter ankomst. De nyansatte hospiterer i en vanlig klasse pa
voksenopplaeringen i inntil 27 timer i uka. De gar da sammen med deltakere
som har rett og plikt til norskoppleering. Arbeidsinnvandrerne kan ogsa delta i
grunnskoleoppleeringen. Ettersom denne oppleeringen enten er tilpasset en
gruppe som stort sett deltar i introduksjonsprogrammet og har hatt lite
skolegang, har skolen lagt opp til at arbeidsinnvandrerne kan “shoppe” timer.
De kan delta i de timene de gnsker og hoppe opp til et hgyere niva nar de er
klar for det. P4 den maten tilpasses progresjon og undervisning.
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Vi ser at vi trenger det. Vi ma jo ha folk. Det er det beste vi kan gjore. De
er sammen med analfabeter, de bare hopper oppover. Det fungerer
kjempebra. De pa sykehjemmet far fri for a komme og Vi tilpasser il
turnusen.

Skolen oppfordrer alle deltakere til & avlegge sprakpreve 2 og 3. Skolen
tilrettelegger med gving/forberedelser og organisering av skyss til provested,
ofte i samarbeid med andre instanser i kommunen.

Boligbygging
For & stimulere til boligbygging har kommunen og Husbanken samarbeidet med
private (OPS-samarbeid) for & utvikle en boligmodell, kalt Hamargymodellen.

Bakgrunnen for samarbeidet var at kommunens gkonomiske situasjon (Robek
fra 2011) og stort vedlikeholdsetterslep i eksisterende bolig- og eiendomsmasse
hadde begrenset kommunens egen handlefrihet.

Kommunen definerte et behov for antall boliger, inkludert boliger for
vanskeligstilte. Istedenfor & bygge boligene selv bestemte kommunen at
rammetilskuddet fra Husbanken skal ga til private boligbyggere, sa lenge de
oppfyller kravene kommunene har til antall boliger for vanskeligstilte. |
anbudsutlysningen ble leiekontrakt med kommunen i 20 ar lyst ut, samt 20
prosent tilskudd fra Husbanken til bygging av de samme boligene.

| tillegg til & bygge de boligene som kommunen skulle leie, stilte kommunen
som krav at den private akteren matte bygge og drifte et minst like stort antall
boliger for det ordinaere markedet.

Det har til na blitt bygget 40-60 nye boligenheter i kommunen.

Boligene er bygget som sma leilighetskomplekser flere steder i kommunen. |
hvert kompleks er det en liten leiligheter gremerket vanskeligstilte. Resten av
leilighetene er for det ordinaere arbeidsmarkedet. | disse leilighetene bor det
blant annet arbeidsinnvandrere.

Hvis kommunen sier de trenger 10 boliger sa kan hvem som helst bygge
dem. Det er sa bra at ansvaret kan legges pa en privat aktor. Mange sier
de ikke har boliger, men det gjelder ikke lenger. De kan fa private aktorer
til a gjore det. Tilskuddet fra Husbanken har na okt til 40 prosent.

7.2 Bremanger kommune

Bakgrunn

Bremanger er en kommune med 3 945 innbyggere (per 1.1.2012), beliggende i
Nordfjord og Sunnfjord i Sogn og Fjordane. Kommunesenteret ligger i tettstedet
Svelgen. | overkant av 400 personer er ansatt i kommunen. Rundt 12 prosent
av innbyggerne har innvandrerbakgrunn (ssb.no). | likhet med Hamaroy
kommune, opplevde Bremanger fraflytting i flere ar (fram til 2008). Det er
spesielt i helse-, pleie- og omsorgssektoren at kommunen har et stort behov for
arbeidskraft i dag og i arene som kommer.
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Strategi for tilflytting

Kommunen startet i 2005 et tilflyttingsprosjekt i samarbeid med kommunene i
Nordfjord, med mal om & gke innbyggertallet i kommunen. Nordfjordomradet var
prosjekteier. Dette prosjektet er tidligere blitt beskrevet i Hanche-Olsen m fl.
2011. Prosjektet rettet seg saerlig mot nederlendere som onsket & bosette seg i
Norge. Hensikten med prosjektet var & motvirke ugunstig folketallsutvikling og
mangel pa arbeidskraft, som folge av forgubbing. Malene for prosjektet var a
hente nye innbyggere/arbeidstakere, nye bedrifter, entreprenorer og
spesialkompetanse til Nordfjord.

Dette prosjektet ble avsluttet i 2011, etter rundt 5 ar, og kan sies & ha veert
vellykket. | lgpet av prosjektperioden ble over 80 familier rekruttert til Nordfjord-
omradet. Fra 2008 har kommunen opplevd befolkningsvekst.

Selv om prosjektet er avsluttet har kommunen fortsatt arbeidet med tilflytting, og
kommunen har fortsatt en tilflyttingskonsulent ansatt i kommunen som jobber
med & rekruttere og ta imot arbeidsinnvandrere. To andre kommuner i omradet
kjoper slike tjenester av kommunen.

Kommunen har fortsatt et fokus pa a rekruttere nederlendere. Grunnen til dette
er at tilflyttingskonsulenten er fra Nederland og at det blir arrangert
utvandringsmesser i Nederland som kommunen kan delta pa. Dett er en viktig
arena for & markedsfere kommunen og for & mgte folk som o@nsker en
livsstilsendring.

Kommunen legger vekt pa at de ensker a tiltrekke seg folk om vil bli boende i
kommunen. De gnsker derfor & markedsfgre kommunen overfor grupper som
onsker a finne et sted for & etablere seg med familie.

Vi har ikke fokus pa kvantitet, men pa at folk blir boende. Dette pavirker
arbeidsmaéten.

Kommunen har lagt vekt pa & gi god informasjon i forkant av en filflytting.
Kommunen arrangerer blant annet familiedager i Nederland, der nederlandske
familier blir invitert til & here mer om kommunen og regionen. De som er
interessert i a flytte registrer seg med CV slik at tilflyttingskonsulenten kan
fortsette arbeidet ved a finne aktuelle jobber til familien. Dersom det er familier
som er i tvil om de skal flytte eller ikke, inviterer kommunen dem pa besgk. De
far da omvisning i kommunen og mulighet til & snakke med kommuneledelsen,
titte pa hus, besgke skoler og barnehager og snakke med andre tilflyttere om
deres erfaringer.

Kommunen er ogsa aktive pa Facebook og opplever at dette har blitt en viktig
arena for markedsfering og et sted & holde kontakten med potensielle tilflyttere.
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Tiltak for integrering
Tilflyttingskonsulent

| forbindelse med tilflyttingsprosjektet har det blitt satt i verk flere gode tiltak for
rekruttering av arbeidsinnvandrere til kommunen. Tilflyttingskonsulenten har
ansvar for a folge opp tilflyttere. Dette er forst og fremst de som har blitt
rekruttert paA messer i Nederland, men andre arbeidsinnvandrere kan ogsa fa
hjelp dersom de henvender seg til kommunen.

Aktuelle tilflyttere far god informasjon om kommunen i forkant, underveis og
etter at de har flyttet tii kommunen. Kommunen har en database over ledige
stillinger i kommunen og kandidater i Nederland som brukes til & finne en
jobbmatch. Ingen flytter til kommunen uten at minst en i familien har jobb.
Tilflyttingskonsulenten tar kontakt med aktuelle bedrifter for a fortelle om
kandidater og videreformidler CV-er. Tilflyttingskonsulenten hjelper ogsa til med
a finne bolig. Etter at tilflytterne har fatt jobb og funnet bolig far de hjelp med
formaliteter, slik som & registrere bilen, soke barnetrygd etc. | de tilfellene der
bare en i familien har fatt jobb nar familien flytter til Norge, kan
tilflyttingskonsulenten hjelpe til med a finne ledige stillinger og skrive seknader.

Vi bruker mye tid pa omvisning og snakke med dem. Vi forteller om
positive ting og utfordringer. Vi sier at vi synes det er fint hvis de kommer
hit, men at det er bedre hvis de blir boende her. Hvis de drar etter ett ar,
sa er alle parter skuffet. Vi forbereder dem sa godt vi kan. Om mygg,
integrering. At man ma gjore ting selv for & bli kjient med folk. Og det er
ikke sa lett a laere godt norsk. Det tar 2-3 ar a leere seg spraket godt.

Per dags dato er det rundt 300 familier som er registrert som potensielle
tilfyttere i kommunens database. For & finne passende boliger og
arbeidsplasser til disse er kommunen avhengig av & samarbeide med
nabokommunene slik at tilflytterne kan jobbe og bo pa tvers av
kommunegrenser. Et godt samarbeid er et viktig suksesskriterium i arbeidet
med & rekruttere innvandrere til Nordfjord-regionen.

Tilrettelegging ved sykehjem

Ved sykehjemmene i kommunen far utenlandske sykepleiere tiloud om & starte i
stilling som pleieassistent eller helsefagarbeider far de eventuelt tiltrer som
sykepleier. Dette er bade fordi det kan ta lang tid & fa autorisasjon og fordi
kommunen har erfart at det kan gjere fremmedspraklige mer trygge i rollen for
de far mer ansvar.

Kommunen tilrettelegger for videreutdanning for & fa godkjent utdanning fra
utlandet og for variert praksis slik at assistenter kan ta fagbrev som
helsefagarbeider.

Strategi for kommunesektoren

Parallelt med arbeidet med ftilflytting har kommunen  utredet
rekrutteringsbehovet i helse, pleie- og omsorgssektoren i kommunen og
utarbeidet en plan for rekruttering av helsepersonell. Planen ble vedtatt i
kommunestyret i 2012 og slar fast at kommunen vil ha behov for 47 nye
medarbeidere i helse-, pleie- og omsorgssektoren i lgpet av fire ar. Rekruttering
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av arbeidsinnvandrere nevnes ikke eksplisitt i planen, men med utgangspunkt i
kartleggingen av behov har helse-, pleie- og omsorgssektoren har sektoren
"koblet” pa tilflyttingsprosjektet ved & prove a rekruttere helsearbeidere fra
Nederland. Kommunen har formulert en stillingsbeskrivelse som videreformidles
i kontakten med potensielle kandidater i Nederland.

Om rekrutteringen

Rundt 12 prosent av de ansatte i helse-, pleie- og omsorgssektoren har kommet
som arbeidsinnvandrere. Gjennom tilflyttingsprosjektet har det blitt rekruttert
noen fra Nederland, Tyskland og Belgia til sykehjemmene i kommunen.

| tillegg har det kommet en del innvandrere fra @st-Europa. Noen har selv sgkt
seg til sykehjemmene, mens andre har blitt leid inn gjennom bemanningsbyra.
Kommunen har rammeavtale med bemanningsbyra. Flere som har startet som
innleide vikarer har fatt fast jobb ved sykehjemmet. Kommunen har da betalt en
kompensasjon til bemanningsbyraet.

Kommunen har ogsa hatt innvandrere som har kommet som studenter og fatt
jobb i kommunen og blitt boende.
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8 Hva kan kommunene gjare for a fa til en
vellykket rekruttering?

Undersgkelsen har vist at for at kommunene skal lykkes med rekruttering av
arbeidsinnvandrere er det behov for en helhetlig og langsiktig strategi for
rekruttering og integrering i kommunen. Mange av kommunene som har behov
for & rekruttere arbeidskraft er sma, og et interkommunalt samarbeid kan veere
hensiktsmessig. Fylkeskommunene kan vaere en aktuell samarbeidspart for a
etablere nettverk og heve kompetansen pa omradet. Undersgkelsen viser at
tiltak for bolig, informasjon, samarbeid, sprakopplaering og trivsel er viktige for &
fa arbeidsinnvandrere til & komme og bli boende. Nedenfor oppsummerer vi de
gode grepene ved rekruttering av arbeidsinnvandrere.

Behovsanalyse og strategi’kompetanseplan

Strategien bor veere fundamentert i en analyse av behovet for arbeidskraft i
kommunen og fylkeskommunen. Analysen bor ta for seg behovet bade pa kort
og lang sikt. Hvilken kompetanse er det behov for og hvor mange? Planen bgr
inkludere  hvilke  rekrutteringskanaler = som  skal brukes. Mulige
rekrutteringskanaler kan vaere utlysninger av stillinger i utlandet, deltakelse pa
jobbmesser og bruk av andre arbeidsinnvandreres nettverk. Det er ogsa mulig a
kjope formidlingstjenester av private aktorer.

Planen bgr ogsa omhandle hvilke tilretteleggingstiltak som bar iverksettes, og
hvem skal ha ansvar for de ulike tiltakene.

Undersokelsen var har vist at det kan veere manglende kjennskap il
kommunens rekrutteringsbehov og strategi pa de ulike kommunale
arbeidsplassene. Det er viktig at kommuneledelsen forankrer strategien hos
kommunale arbeidsgivere/i enhetene slik at bade ledere og medarbeidere er
innforstatt med behovet for & rekruttere fra utlandet, og er innstilt pa a legge til
rette for arbeidsinnvandrerne.

Samarbeid

Spesielt for sma kommuner er det hensiktsmessig & samarbeide med andre
kommuner om rekruttering. De kan ha felles utlysning av ledige stillinger, og et
samarbeid kan gjore det lettere & finne arbeid og bolig pa tvers av
kommunegrenser. Et samarbeid vil ogsa gi kommunene starre mulighet for a
tilrettelegge, for eksempel ved & tilby norskkurs eller trivselstiltak. Det kan ogsa
veere nyttig & samarbeide med lokalt nzeringsliv i rekrutteringsprosessen. Et slikt
samarbeid kan for eksempel gjore det enklere for arbeidsinnvandreres
ektefelle/samboer a finne jobb i Norge.

Kjennskap til regelverk

Bade pa administrativt niva og i enhetene er det viktig & ha god kjennskap til
regelverk for ansettelser av utenlandsk arbeidskraft, og kjennskap til hvilke
prosedyrer arbeidsinnvandrerne ma forholde seg til etter ankomst. Dette er
viktig bade for & Iykkes med rekruttering, og for a kunne bistd de
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arbeidsinnvandrerne som kommer. For & fa informasjon om regelverk har
mange kommuner hatt nytte av samarbeid med NAV EURES.

Bolig

| mange kommuner er det vanskelig & finne bolig, bade fordi det ikke er mange
ledige boliger og fordi mulige boliger ikke formidles gjennom apne kanaler.
Arbeidsinnvandrere har ikke nettverk som kan bistd med for eksempel
formidling av utleiebolig. Nar kommunene o@nsker & rekruttere
arbeidsinnvandrere bar de derfor sagrge for a legge til rette formidling av boliger
til leie. | et lengre perspektiv er det viktig at kommunen sgrger for tilstrekkelig
boligbygging slik at alle kommunens innbyggere inkludert arbeidsinnvandrere
kan skaffe egen bolig.

Norskoppleering

Undersokelsen viser at det er et stort behov for tilpasset sprakoppleering i
kommunene. Det vil si sprakoppleering som er tilpasset arbeidsinnvandrerne
nivamessig, og at tidspunktene for opplaeringen er forenlig med arbeid. Det kan
ogsa veere behov for oppleering i begreper og tema som er spesielt relevant for
den jobben vedkommende skal ha.

Kommunene bgr tilby tilpasset norskundervisning for arbeidsinnvandrere. For
sma kommuner kan det som nevnt veere en fordel & samarbeide med andre
kommuner om & tilby norskkurs. Det er ogsa mulig & bruke nettopplaering mer.
Kommunen begr ogsa serge for a veere informert om andre aktgrer som tilbyr
sprakoppleering som frivillige organisasjoner og private leveranderer, slik at de
kan informere arbeidsinnvandrerne om det tilbudet som finnes.

Undersgkelsen viser at mange kommunale arbeidsplasser stiller haye krav til
hvilke norskferdighetene arbeidsinnvandrere bgr ha for de starter i et arbeid. Vi
mener at i kommuner som gnsker & satse pa arbeidsinnvandring som
rekrutteringsstrategi bor det veere forstaelse for at noe norskkunnskaper ma
tilegnes gjennom jobb, og at det ma legges til rette for & leere norsk pa
arbeidsplassen. Det vil vaere begrenset hvilke norskferdigheter
arbeidsinnvandrere har mulighet til & tilegne seg for de kommer til Norge.

Informasjon og praktisk bistand

Det er viktig at kommunen sorger for at den enkelte arbeidsinnvandrer far
nedvendig informasjon og bistand til & finne seg til rette i lokalsamfunnet.
Tilflytterne trenger informasjon om hva de som arbeidsinnvandrere er pliktig til &
gjore, og de ma fa informasjon om norske institusjoner og ordninger som NAV
og skattekontor. Arbeidsinnvandrere som har med familie trenger blant annet
informasjon om skole, barnehage og helsestasjon.

Spesielt for arbeidsinnvandrere som kommer med familie kan det veere behov
for praktisk bistand, for eksempel hjelp til & finne jobb til ektefelle, informasjon
om seknadsprosesser for barnehage, hjelp til med & melde barna pa skolen etc.
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Vi finner at noen kommuner har gode erfaringer med & frigjere en stilling til a
jobbe med & ta imot og folge opp tilflyttere i kommunen. Disse
ressurspersonene blir ogsa viktige for arbeidsgivere som ensker & ansette en
arbeidsinnvandrer og har spersmal knyttet til regelverk og prosedyrer.

Trivselstiltak

For a fa til god integrering og fa arbeidsinnvandrere til & bli boende i kommunen
er det viktig at de trives. Det er en fordel at kommunen skaper/statter opp om
felles mateplasser for innvandrere og lokalbefolkningen i kommunen.

Kommunen ber sgrge for at arbeidsinnvandrerne far informasjon om mulige
fritidstiloud. Disse kan for eksempel veere i regi av frivillige organisasjoner.

Pa arbeidsplassen

P& den enkelte arbeidsplass er det viktig & serge for et inkluderende
arbeidsmiljo og ha oppleerings- og trivselstiltak, gjerne fadderordning. Det er
viktig & ha imeatekommende og inkluderende holdninger, og forstaelse for
nedvendigheten av a ansette arbeidsinnvandrere. Det bar vises talmodighet nar
noen ikke snakker godt nok norsk.

Arbeidsgiver ma veere innstilt pa & hjelpe med praktiske ting som ikke er
jobbrelatert.
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