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Forord

I denne rapporten undersoker vi kompetansesituasjonen i kommunene. Vi ser generelt
pad kompetansesituasjon, utfordringer og kompetansetiltak innen barnehage/SFO,
grunnskole, pleie og omsorg og administrasjon, herunder teknisk sektor. Videre ser vi pa
kompetansesituasjonen knyttet til kommunenes arbeid med samfunnsutvikling. Opp-
dragsgiver for prosjektet er Kommunal- og regionaldepartementet. Studiens datagrunn-
lag bygger pa en sporreundersokelse sendt ut til alle landets kommuner, intervjuer i ni
casekommuner, registerdata og dokumentanalyse. Vi har ogsa intervjuet fire fylkes-
kommuner, da med vekt pa samfunnsutviklingsarbeidet.

Vi vil forst og fremst takke alle kommunene som svarte pa sporreundersokelsen. Vi-
dere vil vi takke ordferere, ridmenn og sektorledere i de ni casekommunene samt in-
formanter i de fire fylkeskommunene for at de ville la seg intervjue. Vi vil ogsa takke
referansegruppen i Kommunal- og regionaldepartementet for godt samarbeid.

Prosjektleder ved Fafo har vart Leif Moland. Rapporten er i hovedsak skrevet av
Ragnhild Steen Jensen og Vidar Bakkeli i samarbeid. Anna Hagen Tonder har ogsa bi-
dratt med faglige innspill pa kompetansesporsmal samt gjennomfort et utvalg intervjuer.
Torgeir Nyen ved Fafo har veart kvalitetssikrer og gitt gode kommentarer. Til sist vil vi
takke Fafos publikasjonsavdeling for godt arbeid med 4 ferdigstille rapporten.

Oslo november 2013
Leif Moland Ragnhild Steen Jensen Vidar Bakkeli



1 Sammendrag

Oppdraget, metoden og funnene

I Norge har kommunene ansvar for a ivareta sentrale velferdsoppgaver som barnehage,
grunnskole, helse og omsorgstjenester og sosiale tjenester. De har ogsa en viktig rolle
som samfunnsutvikler. Kommunene bestemmer i stor grad selv hvordan de loser disse
oppgavene, hvordan arbeidet organiseres og bemannes. Samtidig er kommunene ansvar-
lige for a levere kvalitativt gode, effektive og likeverdige tjenester til befolkningen, og
ivareta krav om faglighet og rettssikkerhet. Det 4 rekruttere, bevare og videreutvikle
kompetanse for a lose velferdsoppgavene er derfor et sentralt og viktig tema.

Rapporten tar utgangspunkt i Kommunal- og regionaldepartementets onske om «mer
kunnskap om kompetansesituasjonen i kommunene, kommunenes faktiske og opplevde
behov for kompetanse og kommunenes anvendelse av kompetanse innenfor kommu-
nenes administrasjon, de sentrale velferdstjenestene og samfunnsutviklings. Oppdrags-
dokumentet inneholdt videre en rekke temaer som en ensket tatt opp, som vi har sam-
menfattet og avgrenset til to hovedoppgaver:

1. A belyse kompetansesituasjonen i kommunene og forholdet mellom kompe-
tanse og tjenesteproduksjon sett i et helhetlig og organisatorisk perspektiv
som legger vekt pa lokal kontekst, mal og behov.

2. A studere kommunenes rolle som samfunnsutvikler i et kompetanseperspek-
tiv, herunder hvordan interkommunalt samarbeid fungerer, samt kommune-
nes kontakt med fylkeskommunen.

Datagrunnlag

Det er vanlig 4 beskrive kompetansesituasjonen i kommunene ut fra nasjonale mal,
standarder og foringer og i mindre grad ut fra behov i kommunene (Saga 2011). I denne
rapporten beskriver vi kompetansesituasjonen i kommunene og deres vurderinger av
utfordringer og strategier for 4 mote ulike kompetansebehov.

For 4 undersoke problemstillingene om kompetansesituasjonen i kommunene og
kommunens rolle som samfunnsutvikler i dette perspektivet har vi sett pa foreliggende
litteratur og databaser (PAl-registeret, KOSTRA og andre data fra SSB), sendt en elek-
tronisk sporreundersokelse til landets kommuner, og gjennomfort 29 omfattende in-
formantintervjuer med nekkelpersoner i ni kommuner og fire fylkeskommuner.



Utdanningsnivaet varierer mellom like kommuner

Andelen ansatte med hoyskole- eller universitetsutdanning i kommunene totalt sett var i
2012 i gjennomsnitt 38,3 prosent. Dette er noe lavere enn tidligere, Agenda (2006) fant
til sammenligning at andelen var 42 prosent. Andelen er noe hoyere i storre enn mindre
kommuner, og i mer sentralt beliggende kommuner. Andelen med hoy utdanning er
lavest 1 Nord-Norge. Det er imidlertid betydelige variasjoner mellom kommuner innen-
for samme storrelseskategori.

Kompetansesituasjonen rapporteres som god

Bade gjennom surveymaterialet og de kvalitative intervjuene er hovedinntrykket at
kommunene pé et generelt niva vurderer egen kompetansesituasjon som god. En stor
andel av kommunene svarer at de har mindre behov for flere ansatte med formell kom-
petanse i form av fagbrev eller hoyere utdanning. Samtidig oppgir rundt en firedel av
kommunene at de har stort behov for flere ansatte med hoyere utdanning i barnehage,
pleie og omsorg og administrasjon/teknisk sektor, og noe faerre i grunnskolen.

Udekket kompetansebehov for enkelte faggrupper

Kommunene oppgir 4 ha stort behov for flere ingeniorer (ca. 40 prosent oppgir dette),
flere sykepleiere (ca. en tredel), flere forskolelerere i barnehagene (ca. en firedel) og flere
faglerte 1 pleie og omsorg (ca. en firedel).

Standardmalene viser fa variasjoner

Vi har gjennomfort en rekke analyser for 4 belyse forskjeller 1 kompetansebehov mellom
kommuner med ulik storrelse malt i antall innbyggere, beliggenhet og nzringssammen-
setning. Vi finner i hovedsak lite systematiske forskjeller. Innen barnehage og pleie og
omsorg finner vi at store kommuner har storre behov for flere ansatte med fagbrev enn
sma. Ingeniorbehovet er storst i sentrale kommuner, mens de minst sentrale kommune-
ne sliter med 4 rekruttere ansatte med formell kompetanse innen ledelse, strategi og or-
ganisasjonsutvikling.

Store forskjeller mellom kommuner som ligner

Vi finner at det er store variasjoner i1 kommune-Norge pa tvers av dimensjoner som
storrelse og beliggenhet. Det er for eksempel betydelige forskjeller mellom sma kom-
muner, og store forskjeller mellom mindre sentrale kommuner. Ogsa analysen av regis-
terdata viser stor variasjon. Tidligere forskning har ogsa funnet store forskjeller mellom
kommunene pa tvers av disse dimensjonene. Blant annet fant Aamodt et al. (2011) at
kommunestorrelse og sentralitet i mindre grad pavirker kompetansesituasjonen innen
pleie og omsorg, og Agenda (2000) viste at det var store kompetansevariasjoner 1 kom-
muner av samme storrelse. Dette indikerer at andre faktorer som blant annet kommu-
neokonomi, trekk ved det lokale og regionale arbeidsmarkedet, narhet til hoyskoler,
lokale prioriteringer og arbeidsgiverstrategier, ogsa spiller en viktig rolle for kompetan-
sesituasjonen i kommunene.



Kompetanse viktig for tjenestekvalitet
Generelt vurderer kommunene bade i surveyundersokelsen og i caseundersokelsen at
kvaliteten pa tjenestene de tilbyr, er god. Pa spersmil om det er en sammenheng mel-
lom kompetanse og kvalitet svarer de fleste positivt: at det 4 ha formell kompetanse og 4
arbeide med kompetanseutvikling bidrar til at kvaliteten pa tjenestene blir bedre.
Kommunene mener at formalkompetanse er viktig, men erfaringsbasert kompetanse
blant de ansatte fremheves ogsia som betydningsfullt for kvaliteten pa tjenestene, serlig
gjelder dette i barnehagesektoren og innen pleie og omsorg. Hoy formalkompetanse
fremholdes som sewrlig avgjorende nar det gjelder veiledning, utvikling og innovasjon
innenfor tjenesteomradene. Det er ogsa viktig i forbindelse med saksbehandling som
berorer folks individuelle rettigheter, som forutsetter kompetanse pa lovverk og doku-
mentasjon av prosesser, resultatet og vedtak.

Kvaliteten er god uansett?

Kommunene vurderer at kvaliteten pa tjenestene de tilbyr, overveiende er god. Det er
subjektive vurderinger av kommunenes kompetansesituasjon vi har fitt, og det er ikke
usannsynlig at slike vurderinger vil ha en tendens til 4 vare positive. Samtidig er det
kommunene som kjenner den lokale situasjonen best, derfor er disse vurderingene vikti-

gc.

God kvalitet og tilstrekkelig kompetanse ogsa i sma kommuner

Sma tjenesteenheter (og mange deltidsstillinger) vil ha szrlige utfordringer med 4 utvikle
gode lerings- og fagmiljoer. Dette brukes gjerne som argument for 4 sla sammen enhe-
ter eller samordne tjenester internt i kommunen eller i samarbeid med andre kommuner.
Samarbeid om legevakttjenester er et slikt eksempel. Samme resonnement blir av og til
brukt for 4 argumentere for kommunesammensldinger. Vi finner ikke systematisk storre
behov for kompetanse i sma kommuner enn i storre.! Generelt vurderer ogsa bide sma
og store kommunene at de har god kvalitet pa tjenestene de tilbyr. Dette er 1 trdd med
Christensen (2011), som fant at det ikke er vanskeligere for sma kommuner 4 tilby gode
tjenester enn for store. Han fant heller ikke at innbyggerne var mer fornoyde med tje-
nestene i store kommuner. Ogsa Innbyggerundersokelsen viser at innbyggerne i sma
kommuner generelt er minst like tilfredse med det lokale tjenestetilbudet som i store
kommuner. (DIFI 2013b).

Kompetanse- og rekrutteringsutfordringer

Hver fjerde kommune oppgir at de i stor grad har problemer med rekruttering. Dette
gjelder sarlig rekruttering av ingeniorer og sykepleiere. For den siste gruppen sliter
mange kommuner med at de ma ha to sykepleiere for 4 dekke en hel stilling. Andre
kommuner loser utfordringen ved 4 organisere pleie- og omsorgstjenestene slik at de
kan tilby hele stillinger. Dermed oppnis to ting: Tjenestene kan utfores med ferre tje-

1 En gjennomgang av 20 kvalitetsindikatorer i pleie- og omsorgssektoren fra KOSTRA og PAl-registeret,
viser ogsa at store kommuner ikke nedvendigvis yter bedre tjenester enn sma kommuner (Fafo, upubli-
sert notat)



nesteutovere, og det er lettere a rekruttere kvalifiserte sokere nar de kan tilbys fulle stil-
linger. Her har finnmarkskommunene kommet desidert lengst (Moland & Lien 2013).
Vi finner lite systematiske forskjeller i rekrutteringsutfordringer mellom smé og store
kommuner, samt mellom perifere og sentrale kommuner. Kommunenes rekrutteringsut-
fordringer varierer og henger blant annet sammen med konkurransesituasjonen 1 det
lokale arbeidsmarkedet, tilgang pa sekere, og hvor attraktiv kommunen er som arbeids-
giver.

Kompetanseplaner

Flertallet av kommunene har kompetanseplaner. Vi finner ingen klare sammenhenger
mellom kompetansebehov i de enkelte sektorene og det 4 ha en kompetanseplan.
Kommunene uten slike planer har verken mer eller mindre behov for kompetanse enn
de som har planer. Vi finner imidlertid at kommuner som har stort behov for mer for-
mell kompetanse 1 flere sektorer, 1 mindre grad har kompetanseplaner enn kommuner
med lite behov. Funnet antyder samlet sett altsa at det blant kommuner uten kompe-
tanseplaner kan veare storre kompetanseutfordringer enn i kommuner med slike planer.

Det er en positiv sammenheng mellom kompetanseplaner og kompetanseutviklings-
tiltak. Kommuner med overordnede kompetanseplaner svarer at de i storre grad benyt-
ter lederutvikling, coaching/mentorordninger og praksiskandidatordningen, enn det
kommuner uten kompetanseplaner gjor. Dette tyder pa at kommuner med overordnet
kompetanseplan vektlegger disse virkemidlene i storre grad.

At kommuner bade med og uten kompetanseplaner mener de jobber systematisk
med kompetanse, kan indikere at det er ulike forstielser i kommunene knyttet til hva det
vil si 4 jobbe systematisk med kompetanseutvikling. Moland & Lien (2013) fant at
mange av finnmarkskommunene som lyktes i a bruke store stillinger som rekrutterings-
fremmende virkemiddel, ikke hadde forankret dette i kommunale planer. Forklaringen la
1 at kommunene var sma, og at kommunikasjon mellom tjenesteenhetene og politikerne
var dpen og god. Dermed fikk tjenesteenhetene politisk tilslutning til rekrutterings- og
kompetansestrategier selv om dette ikke var formalisert.

Kompetanseutviklingstiltak

Kommunene gjennomferer en rekke interne kompetanseutviklingstiltak. Store kommu-
ner gjennomforer flere kompetanseutviklingstiltak enn smd. Dermed ma de sma kom-
munene i storre grad basere seg pa at andre utvikler kompetente medarbeidere for dem.
Nir vi analyserer forekomsten av tiltak ut fra kommunestorrelse og sentralitet, finner vi
at en storre andel av de storre kommunene svarer at de i stor grad bruker kompetanse-
utviklingstiltak, mens sma kommuner i mindre grad oppgir at de bruker de ulike tiltake-
ne, og forskjellene er signifikante.

Statlige strategier for 3 hjelpe kommunene

Store deler av kommunesektoren har en deltidskultur. Dette innebzrer at det mé flere
ansatte til for 4 fylle en hel stilling. Samtidig har kommunene betydelige rekrutteringsut-
fordringer. Nar det er knapphet pa personell, fremstar det som darlig ressursutnyttelse a
ikke bruke de ansattes kompetanse fullt ut. Det fremstar ogsa som darlig rekrutterings-



strategi 4 ikke tilby hele stillinger til ansatte som onsker dette. I en rekke sentralt initierte
lzerings- og innovasjonsprogrammer jobbes det nettopp med tiltak for a utvikle kompe-
tansestrategier, rekrutteringsplaner og tiltak som kan fremme en heltidskultur. Pro-
grammene Saman om ein betre kommune, Flink med folk i forste rekke og Ufrivillig
deltid er tre blant mange flere som tar tak i kompetanse- og rekrutteringsutfordringene
som omtales i denne rapporten.

Samfunnsutvikling og kompetanse

Kommunene har stort rom for selv 4 utforme hvordan de arbeider med samfunnsutvik-
ling, hvilke temaer de satser pd, hva slags prosjekter de iverksetter, og hvem de samar-
beider med internt og eksternt. Eksempler pa temaer er nzringsutvikling, arealplanleg-
ging, tettstedsutvikling, levekar, helse og likestilling. Sentralt 1 arbeidet er
kommuneplanens samfunnsdel, hvor visjoner og mal for arbeidet med samfunnsutvik-
ling konkretiseres.

Har kommuneplan med samfunnsdel

87 prosent av de spurte kommunene oppgir at de har en kommuneplan med en sam-
funnsdel, og at denne brukes i kommunenes praktiske arbeid med samfunnsutvikling. Et
klart flertall av kommunene svarer at man i stor grad folger opp mal 1 planen gjennom
konkret prosjektarbeid. 40 prosent av kommunene svarer at planene folges opp gjen-
nom at det tildeles skonomiske ressurser, og 28 prosent at mal i planene realiseres gjen-
nom konkret prosjektarbeid.

Samfunnsutvikling er viktig, men ...
Ordforer og radmann er begge mye involvert i arbeidet med samfunnsutvikling i kom-
munene. Det er ogsd naringssjef/naringskonsulent, planlegger og teknisk sjef.

Arbeidet med samfunnsutvikling oppleves som viktig, men kan til tider bli nedpriori-
tert i forhold til lovpélagte oppgaver pa sentrale tjenesteomrader. Denne beskrivelsen fra
kommunenes ledere bekreftes av informanten fra fylkeskommunene. Sistnevnte peker
pa at serlig de sma kommunene sliter med 4 ha ressurser og stillinger nok til a kunne
drive dette arbeidet.

Samfunnskompetansen
Kommunene, og da sxrlig store og mer sentrale kommuner, vurderer selv at de har
ganske god kompetanse pa samfunnsutvikling. Sma kommuner mener de har noe mind-
re god kompetanse. Fylkeskommunene og neringsdrivende er mer avdempet i sine vur-
deringer av kommunenes kompetanse.

Kommuner som mener de har god kompetanse pa samfunnsutvikling, jobber oftere
etter mal beskrevet 1 planer og realiserer disse 1 prosjektarbeid.

Nesten halvparten av kommunene oppgir at det er vanskelig 4 rekruttere kompetanse
innen arbeid med samfunnsutvikling. Man etterspor serlig samfunnsplanleggere, pro-
sjektledere og folk med plankompetanse. Disse bor i tillegg ha erfaring fra beslutnings-
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prosesset, prosjekt- og prosesstyring, praktisk arbeid med planlegging og evne til 4 mo-
bilisere aktorer og fa «ting til 4 skje».

To tilnserminger til samfunnsutvikling

Vi ser konturene av to tilnarminger til samfunnsutviklingsarbeidet. Pa den ene siden har
vi den planleggingsorienterte kommunen, pa den andre siden den mer spontane og
praksisorienterte nzringsutviklingskommunen. Planleggeren er opptatt av 4 folge planer
og 1 storst mulig grad konkretisere arbeidet i form av madl. Kommunene i denne gruppen
onsker seg 1 stor grad planleggingskompetanse. Naringsutviklingskommunen er mindre
opptatt av planer og vektlegger sterkere samarbeidet med andre aktorer i kommunen og
neringslivet og betydningen av direkte, lokale relasjoner i prosjektarbeidet. Kommunene
i denne kategorien er i storre grad opptatt av erfaringsbasert kompetanse.

Interkommunalt samarbeid om samfunnsutvikling

Béde de store og de sma kommunene mener at interkommunalt samarbeid er viktig for
kompetanseutvikling innen samfunnsutvikling. Serlig deltagelse i regionrad fremheves
som bidrag til kompetanseutvikling, samt erfaringsutveksling pa et mer uformelt niva og
konkret samarbeid om samfunnsutviklingsprosjekter. Sma kommuner med begrensede
ressurser har gode erfaringer med 4 dele pa en planleggerstilling. Det er bade besparende
og en mate a lose kompetanseutfordringer pa.

Relasjonen mellom kommune og fylkeskommune
Fylkeskommunen har et ansvar for 4 veilede og stotte kommunene i arbeidet med sam-
funnsutvikling. Fylkeskommunene stotter ogsa prosjekter okonomisk og deltar mer eller
mindre aktivt i regionrad og pa andre samarbeidsarenaer. 14 prosent av kommunene har
svart at fylkeskommunen er svert viktig for kompetanseutvikling innen samfunnsutvik-
ling, 52 prosent at den er ganske viktig.

Fylkeskommunene selv mener de spiller en viktig rolle for 4 hjelpe de mindre kom-
munene ved 4 tilby planleggingskompetanse, men ogsa spesialisert kompetanse innen
omrader som kulturvern og demografi.
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2 Innledning

I denne rapporten ser vi pi kompetansesituasjonen i kommunene, om kommunene
vurderer at de har den kompetansen som er nedvendig for a yte gode tjenester til inn-
byggerne, og hvilke utfordringer kommunen har nar det gjelder a rekruttere og beholde
kompetanse 1 kommunen. Vi ser ogsia pa kommunenes rolle som samfunnsutvikler i et
kompetanseperspektiv, med vekt pa planlegging, interkommunalt samarbeid og kom-
munenes kontakt med fylkeskommunen.

Vi belyser kompetansesituasjonen i kommunene gjennom 4 se pa kompetansebehov,
rekrutteringsutfordringer og hvilke strategier kommunene har for kompetanseutvikling.
Innenfor dette ser vi ogsa pa hvordan kommunene vurderer sammenhengen mellom
kompetansesituasjonen og kvaliteten pa tjenestene. Videre ser vi nermere pa kompetan-
sesituasjonen knyttet til arbeidet med strategisk samfunnsutvikling.

Kompetansesituasjonen undersokes i et helhetlig perspektiv. Studien omfatter de fire
sentrale kommunale sektorene barnehage, grunnskole, pleie og omsorg og administra-
sjon / teknisk sektor. Problemstillingene utforskes gjennom et metodisk opplegg besta-
ende av en sporreundersokelse sendt ut til alle landets kommuner, intervjuer med poli-
tisk og administrativ ledelse i ni casekommuner rundt om i landet, avgrensede
dokumentstudier samt intervjuer med fire fylkeskommuner som omhandlet samfunns-
utvikling.

Norge har et generalistkommunesystem, som betyr at alle kommuner, med svart fa
unntak, har de samme oppgavene. Kommunen skal ivareta demokratiske funksjoner,
produsere tjenester til innbyggerne og pita seg planleggings- og utviklingsoppgaver i
lokalsamfunnet (Meld. St. 12 (2011-2012)). Det er forst og fremst i kommunen den stat-
lige velferdspolitikken blir tilpasset og iverksatt, og malet er at innbyggerne i alle deler av
landet skal ha tilgang pa et offentlig tjenestetilbud. Kommunene har ansvaret for sentra-
le velferdstjenester som barnehage, grunnskole, helse og omsorgstjenester og sosiale
tjenester. De har ansvar for bibliotek, ulike kulturtiltak, brannvern, havner, kommunale
veier, lokalt miljovern og renovasjon. Kommunen har ogsi ansvar for planlegging og
tilrettelegging for bruk av areal i kommunen, som nzringstomter og i forbindelse med
boligbygging.

Ifolge stortingsmeldingen Stat og kommune — styring og samspel (Meld. St. 12 (2011-
2012)) er utgangspunktet for forholdet mellom staten og kommunene at det lokale selv-
styret ma fungere innenfor rammen av nasjonale mal. Nar kommunene loser viktige
velferdsoppgaver pa vegne av staten, ma staten sette premisser for den kommunale virk-
somheten. Men rammestyring betyr ogsa at det ma veare en aksept for en viss variasjon i
tjenestetilbudet kommunene imellom. Det er et kommunalt ansvar a legge til rette for
effektive og fleksible tjenester som kan tilpasses lokale behov.

Saga (2011) peker 1 sin kunnskapsstatus over kompetansesituasjonen i kommunene
pa at kompetanse ofte vurderes ut fra nasjonale standarder og malsettinger og i mindre
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grad ut fra mal og behov i kommunene. Det forer ifolge Saga (2011) til at kompetansesi-
tuasjonen i kommunene sjelden kontekstualiseres ut fra lokale sertrekk ved kommunene
(som f.cks. storrelse, demografi, skonomi, organisering, kommunenes egne mal, behov
og vurderinger). Det betyr ogsa at man 1 mindre grad har tatt for seg kompetansemessig
variasjon mellom kommunene. Det er imidlertid, og som Saga ogsa refererer til, gjort
studier som ser pa forskjeller mellom sma og store kommuner, blant annet Agenda
(2006). De finner blant annet at andel ansatte med hoyere utdanning ikke varierer sys-
tematisk med kommunestorrelse, men at nar det gjelder nokkelpersonell, som ingenio-
rer, psykologer, jurister ergoterapeuter og arkitekter, er det sarlig de minste kommunene
som har liten bemanning (Agenda 2006:86).

2.1 Problemstillinger og avgrensning

Problemstillingene for rapporten kan inndeles i to hovedtemaer og to sett av problems-
tillinger. Forste temaet handler om kompetansesituasjonen i kommunene mer generelt,
forstatt som kommunenes behov for mer kompetanse, utfordringer knyttet til a rekrut-
tere og beholde kompetanse samt sammenhenger mellom kompetanse og tjenestekvali-
tet. Vi er opptatt av kommuneorganisasjonen som helhet, med vekt pa de tjenestepro-
duserende sektorene barnchage, grunnskole, pleie og omsorg samt administrasjon /
teknisk sektor. Vi gar derfor ikke dypt inn i situasjonen i hver sektor.

Det andre hovedtemaet handler om kommunenes rolle som samfunnsutvikler 1 et
kompetanseperspektiv, med vekt pa kompetansesituasjonen, sammenhenger mellom
planlegging og iverksetting av konkrete prosjekter, betydningen av interkommunalt
samarbeid for kompetanseutvikling og kommunenes relasjon til fylkeskommunen.

I analysene ser vi nermere pa ulike typer kommuner ved 4 se om kompetansesitua-
sjon, utfordringer, tiltak og lokale erfaringer varierer ut fra dimensjoner som kommune-
storrelse malt i antall innbyggere, sentralitet, region med mer.

1 Om kompetansesituasjonen i kommunen

e [ hvilken grad pavirker kompetansesituasjonen kommunenes evne til 4 levere gode
tjenester?

e Hyvilke utfordringer har kommunene nar det gjelder a skaffe eller beholde riktig
kompetanse?

e Hyvilke strategier har kommunene for 2 mote kompetanseutfordringene?
2 Om kompetanse og samfunnsutvikling i kommunene

e Hva er kompetansesituasjonen nar det gjelder kommunenes arbeid med samfunnsut-
vikling?

e Kan interkommunalt samarbeid vare en losning for kommuner som har utfordringer
med 4 skaffe tilstrekkelig kompetanse pa samfunnsutvikling?
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e Er det barrierer for 4 utvikle godt interkommunalt samarbeid om samfunnsutvikling?

e Hvordan er relasjonene og dialogen mellom kommunene og fylkeskommunene i
arbeidet med samfunnsutvikling?

2.2 Om kompetansebegrepet

Det finnes en rekke ulike definisjoner av kompetansebegrepet. I norsk sammenheng
defineres kompetanse ofte som kwunnskaper, ferdigheter og evner som kan anvendes til a utfore
arbeid (for eksempel Nordhaug 1998). En kan skille mellom formalkompetanse og real-
kompetanse. Formalkompetanse er kompetanse som kan dokumenteres i form av of-
fentlige eksamenspapirer, vitnemal osv. Realkompetanse er det en person reelt sett kan,
uavhengig av hvor man har tilegnet seg kompetansen. Realkompetanse kan vare vans-
kelig 4 male og vurdere, derfor brukes ofte formell kompetanse (malt ved utdanningsni-
va) som mal for kompetanse. Historisk har diskusjoner om okt kompetanse 1 stor grad
dreid seg om formell kompetanse som er tilegnet gjennom utdanningssystemet. I for-
bindelse med debatten om etter- og videreutdannings-reformen (kompetansereformen)
fra slutten av 1990-tallet ble imidlertid arbeidsplassen som leringsarena viet stigende
oppmerksomhet. Det ble i okende grad anerkjent at en viktig del av kompetanseutvik-
lingen foregar i arbeidslivet, gjennom virksomhetsintern opplering, veiledning, trainee-
ordninger eller gjennom ulike former for erfaringsbearbeiding. En viktig del av kompe-
tanseutviklingen skjer i tilknytning til det daglige arbeidet, uten at dette nedvendigvis
kommer til uttrykk i konkrete kompetanseplaner (Andersen, Hagen & Skule 2000). Do-
kumentasjon av realkompetanse handler om a synliggjore og dokumentere den kompe-
tansen man faktisk har. I norsk arbeidsliv er den sakalte praksiskandidatordningen en
etablert ordning for dokumentasjon av realkompetanse. Ordningen gjor det mulig a
oppna fagbrev pa grunnlag av allsidig praksis 1 faget. Ogsa i kommunesektoren har den-
ne ordningen vert en viktig mate a skaffe seg formell kompetanse pa for mange arbeids-
tagere, spesielt i pleie- og omsorgssektoren og i oppvekstsektoren. Vi bruker «kompe-
tansesituasjonen» som et overordnet begrep som omhandler hvilken kompetanse
kommunen har (inkludert bade formell og realkompetanse), hvilke behov den har for
mer kompetanse, hvilke utfordringer den har for 4 fa tak i relevant kompetanse, og stra-
tegier for a utvikle kompetansen.

2.2.1 Utviklingstrekk i kompetansesituasjonen

Utviklingen 1 kompetansesituasjonen i kommunene vil vaere pavirket av en rekke ulike
forhold, bade pa tilbudssiden og pa ettersporselssiden. Generelle utviklingstrekk er blant
annet knyttet til demografiske endringer og endringer 1 utdanningsnivaet i befolkningen.
Okningen i antall eldre i befolkningen betyr at behovet for pleie- og omsorgstjenester
oker, samtidig som tilgangen pa fagpersonell kan bli darligere. Tendensen til at stadig
flere unge tar hoyere utdanning, vil ogsia pavirke tilgangen pa kompetanse. Dette er
imidlertid et utviklingstrekk som vil kunne sla ulikt ut i ulike kommuner, avhengig av
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blant annet kommunestorrelse, neringsstruktur osv. @Okt arbeidsinnvandring er et annet
forhold som vil kunne pavirke kompetansesituasjonen 1 kommunesektoren pa ulike ma-
ter og i ulik grad.

Staten vil ofte kunne pavirke kompetansesituasjonen i kommunene gjennom end-
ringer i lovverket, innforing av reformer, statlige satsinger pa kompetanseutvikling 1
kommunene med videre. Aktuelle eksempler er innforingen av Kunnskapsloftet i skole-
sektoren og samhandlingsreformen i helse- og omsorgssektoren. Det siste tidret har det
ogsa veart flere statlige kompetansestrategier innen sentrale deler av kommunenes opp-
gavefelt. Disse har handlet om ulike former for kompetanse. I skolesektoren hadde sat-
singen «Kompetanse for utviklingy sitt tyngdepunkt pa ikke-formell opplaring, uformell
lering og bruk av kompetanse internt i skolen. Den péfelgende satsingen, «KKompetanse
for kvalitets, har imidlertid forst og fremst vart en videreutdanningsstrategi, med ho-
vedvekten pa utvikling av formell kompetanse. Den statlige satsingen pa kompetanse i
barnehagesektoren stimulerte pa sin side forst og fremst den ikke-formelle oppleringen,
gjerne i kommunal regi. Evalueringene av satsingene konkluderer med at bade «Kompe-
tanse for utvikling» og barnehagestrategien har bidratt til 4 styrke kommunenes arbeid
med kompetanseutvikling som henholdsvis skole- og barnehageeiere (Asplan Viak og
Fafo 2011; Hagen & Nyen 2009).

2.3 Gangen i rapporten

Kapittel 3 er en gjennomgang av hva vi vet om kompetansesituasjonen i kommunene.
Vi refererer her til hva tidligere forskning sier om kompetansesituasjonen generelt,
kompetanseutviklingstiltak, rekrutteringsutfordringer, interkommunalt samarbeid og
kompetanse innen samfunnsutvikling. I kapittel 4 beskriver vi metodiske tilnzerminger
og datagrunnlaget for rapporten. Kapitlene 5-8 analyserer ulike sider ved kommunenes
kompetansesituasjon. I kapittel 5 tar vi for oss kompetansesituasjonen i kommunene
med vekt pa hvilke kompetansebehov kommunene har. Kapittel 6 ser pa hvilke rekrut-
teringsutfordringer kommunene stir overfor, og utfordringer knyttet til 4 beholde kom-
petanse 1 kommunene. Kapittel 7 ser pa kommunenes strategier og tiltak for kompetan-
seutvikling. I kapittel 8 ser vi pa kommunens rolle som samfunnsutvikler, med sarlig
vekt pa hvordan kommunenes kompetanse til 4 drive dette arbeidet er. Her ser vi ogsa
pa samarbeidsrelasjonen mellom kommunene og fylkeskommunene. Kapittel 9 opp-
summerer og trekker frem hovedfunnene i rapporten.
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3 Kompetanse i kommunene - hva vet vi?

Det er gjort relativt mye forskning pa kompetanse i kommunene som belyser tematik-
ken fra ulike vinkler. Saga Corporate Advisors har laget en kunnskapsoversikt over
forskning pa kompetanse i kommunene, basert pa rundt 90 rapporter som ble vurdert a
vare relevante (Saga Corporate Advisors 2011:12). Saga konkluderer med at kunnskapen
pa feltet er noe fragmentert, og at det pa grunnlag av den er vanskelig 4 komme med
sikre svar om kompetansesituasjonen generelt i kommunene (Saga Corporate Advisors
2011:22). Mye forskning har vert rettet mot de tjenesteytende sektorene i kommunen,
som skole, barnehage, helse, pleie og omsorg samt barnevern. Det har vart forsket
mindre pa sentraladministrasjon og teknisk sektor samt pa kompetanse knyttet til ledelse
og styring av organisasjon. Dette skyldes at de fleste oppdragsgiverne er sektormyndig-
heter som gjerne har mer avgrensede kunnskapsinteresser innenfor sine felt. Det finnes
derfor mye kunnskap om kompetansen i visse sektorer, men det er en mangel pa studier
som ser kompetansesituasjonen 1 kommunene 1 et mer helhetlig, organisatorisk perspek-
tiv. Saga etterlyser spesifikt mer kunnskap om kompetansesituasjon sett i lys av kom-
munenes ansvar for helhetlig oppgavelosning og ut fra sartrekk ved kommunene som
organisasjoner.

3.1 Kompetansesituasjonen i kommunene

Saga fremhever at kompetanse «ikke er en gitt og statisk storrelse» (Saga Corporate
Advisors 2011:33). Kompetansebehov varierer og avhenger blant annet av hva slags
oppgaver som skal lgses, hvordan arbeidet organiseres, teknologisk utvikling, utvikling 1
utdanningssystem samt pavirkning fra den generelle samfunnsutviklingen. Saga finner at
kompetansebegrepet i mange studier er uklart definert eller er for snevert operasjonali-
sert som kun formell kompetanse (eksempelvis utdanningsnivd). Dette gjor at man
mangler kunnskap om realkompetansens betydning og om samspillet mellom realkom-
petanse og formell kompetanse ute i kommunene (Saga Corporate Advisors 2011: 39).
Mye forskning pa kompetanse dreier seg om formell kompetanse. Flere studier fremhe-
ver imidlertid ogsa realkompetansens betydning for 4 lose oppgaver 1 arbeidet pa en god
mate (Asplan Viak & Fafo 2010; Aspey, Nicolaisen & Nyen 2013).

I en studie fra 2006 undersokte Agenda kompetansesituasjonen 1 kommunene. Stu-
dien er basert pa registerdata over antall ansatte i ulike typer stillinger og deres utdan-
ningsniva samt pa intervjuer med radmenn i 40 kommuner (Agenda 20006). I 2005 hadde
42 prosent av alle ansatte i kommunene hoyere utdanning (hoyskole og/eller universi-
tet), men det var store variasjoner mellom kommunene. Studien ser nermere pa kompe-
tansesituasjonen i sentraladministrasjonen, innen pleie og omsorg samt innenfor psykisk
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helse. I sentraladministrasjonen var andelen som hadde hoyere utdanning, noe lavere
enn i de andre sektorene, men ogsd her var det store variasjoner mellom kommunene.
Intervjuer med radmenn viste at sma kommuner manglet kompetanse knyttet til sty-
rings- og utviklingsoppgaver, mens dette ikke gjaldt for store. Innenfor pleie og omsorg
hadde 24 prosent av de ansatte hoyere utdanning, men ogsa her viste studien at det var
store variasjoner fra kommune til kommune. Studien konkluderte med at forskjellene
mellom kommunene i liten grad varierte systematisk ut fra kommunestorrelse og sentra-
litet.

Radmennene i undersokelsen vurderte gjennomgaende at kapasitet, ansattes kvalifi-
kasjoner og fagmiljo i stor grad var tilstrekkelige for 4 levere tjenester av god kvalitet.
Studien fant imidlertid at mange kommuner hadde rekrutteringsutfordringer, sarlig
knyttet til knapphet pa sykepleiere og hjelpepleiere. Studien fant videre at sma kommu-
ner hadde noe storre utfordringer enn store, noe som blant annet ble knyttet til mindre
storrelse pa fagmiljo, utfordringer med avanserte hjemmebaserte tjenester, ressurskre-
vende brukere og personer med sammensatte problemer, manglende kompetanse pa
rettssikkerhet og en viss sarbarhet knyttet til 4 takle uventede hendelser. Radmennene
trakk frem en rekke forklaringer pa kompetanseutfordringene 1 kommunene, blant annet
konkurranse med privat og statlig sektor, kommuneokonomi, mangel pa sokere og
gjennomtrekk, beliggenhet og kommunens attraktivitet. Sentrale strategier for 4 lose
utfordringene som radmennene pekte pa, var kjop av tjenester, interkommunalt samar-
beid, opplaring og etterutdanning og a forbedre omdemmet.

Nir det gjelder kompetansesituasjonen og forskjeller mellom sma og store kommu-
ner, konkluderer Saga i nevnte kunnskapsoversikt med at det pa grunnlag av tilgjengelig
forskning er «vanskelig a si noe sikkert om sammenhengen mellom ulike kommuneka-
rakteristika, som storrelse og kompetanseforhold i kommunene» (Saga Corporate
Advisors 2011:31). Dette skyldes for det forste at det er fa studier som handler om det-
te, og at studiene som gjor det, ofte bare ser pa avgrensede sektorer og ikke pa situasjo-
nen generelt i kommunen. Agenda analyserte, pa grunnlag av registerdata, forskjeller i
andelen ansatte med hoyere utdanning i kommunene, ogsa innenfor de enkelte tjeneste-
sektorene (Agenda 20006). De fant store variasjoner, men forskjellene varierte ikke sys-
tematisk med kommunestorrelse. De fant derimot noen forskjeller knyttet til grad av
sentralitet. Mer sentralt beliggende kommuner hadde hoyere andel ansatte med hoyere
utdanning, og de minst sentrale en mindre andel. Studien fant imidlertid at det manglet
arkitekter, psykologer, pedagoger, jurister, sivilokonomer og sivilingeniorer i mer enn
halvparten av kommunene, og at de var underrepresentert i mindre sentrale distrikts-
kommuner og kommuner med fa innbyggere. Mange kommuner har ogsd svart sma
fagmiljoer for disse faggruppene.

Aamodt et al. (2011) har gjort en studie av situasjonen 1 pleie- og omsorgsektoren ba-
sert pa analyse av registerdata og finner, noe overraskende, at andelen faglerte er storre i
sma enn i storre kommuner. Andelen som er hoyt utdannet, varierer mindre, men ogsa
her kommer sma kommuner ut blant dem som har hoyest andel (Aamodt et al. 2011:8).
Studien konkluderer med at kommunestorrelse og sentralitet i mindre grad pavirker
kompetansesituasjonen innenfor pleie og omsorg, og at de store variasjonene mellom
kommuner derfor kan henge sammen med lokale behov, prioritering og andre faktorer.
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3.1.1 Kompetanse og kvalitet i tjenestene
Sammenhenger mellom kompetanse og kvalitet i tjenestene er et tema som fir mye
oppmerksombhet, bade i samfunnsdebatten og i forskningen.? Ifelge den tidligere nevnte
kunnskapsoversikten til Saga Corporate Advisors (2011) er kompetansens betydning for
tjenestekvalitet et tema i en rekke studier. Saga finner imidlertid at mange av studiene
forutsetter at det er en slik sammenheng mellom kompetanse og kvalitet, men 1 liten
grad undersoker sammenhengen empirisk. De nevner kun to studier fra Senter for oko-
nomisk forskning som underseoker sammenhengen empirisk innenfor undervisningssek-
toren. En studie fant at lererens formalkompetanse har betydning for elevens leringsre-
sultater i matte og lesing, men ikke i fagene norsk og engelsk (Falch & Naper 2008).
Innenfor en mer statsvitenskapelig forskningstradisjon er det gjort studier blant an-
net av innbyggernes tilfredshet med kommunalt tjenestetilbud innenfor ulike typer
kommuner, sxrlig knyttet til storrelse pa kommunene (se Jakobsen 2012 for en over-
sikt). Denne forskningen legger mindre vekt pa kompetansesituasjonen, men ser i storre
grad pd tilfredshet med lokalt tjenestetilbud. Et sentralt funn i denne forskningen er at
innbyggere i sma kommuner er mest fornoyd biade med lokaldemokratiet og tjenestetil-
budet. Forklaringer pa hvorfor det er slik, varierer. Noen vektlegger det demokratiske
aspektet og peker pa at dersom enheter blir for store, makter ikke det demokratiske ap-
paratet a fange opp befolkningens preferanser (Baldersheim, Pettersen & Rose 2011).
Andre mer okonomiske forklaringer peker pa at den hoye tilfredsheten i mindre kom-
muner henger sammen med hoye overforinger av statlige midler (Monkerud & Serensen
2010).

3.1.2 Rekrutteringsutfordringer
Econ Poyry finner i en kunnskapsoversikt om rekrutteringsutfordringer i kommunene at
utfordringene varierer fra kommune til kommune, fra yrkesgruppe til yrkesgruppe, og
over tid (Econ P&yry 2008). Langsiktige fremskrivninger viser mangel pa sykepleiere og
hjelpepleiere, samt forskolelarere 1 barnehagene som folge utbygging av barnehagetilbu-
det. Det er i dag mindre mangel pa lerere, men manglende interesse for lereryrket blant
ungdommer kan fore til underdekning over tid. Sterk konkurranse fra privat sektor gjor
at det er svaert utfordrende for kommunene 4 rekruttere ingeniorer og teknisk personell.
KS (Kommunesektorens organisasjon) belyser rekrutteringsutfordringer i rapporten
Kommunesektorens arbeidsgivermonitor 2012, basert pa en sporreundersokelse hvor
200 radmenn og 14 fylkesraidmenn svarte (KS 2013a). Hele 85 prosent av kommunene
opplever at det er «meget» eller «ganske» utfordrende 4 rekruttere ingeniorer, sivilingeni-
orer og personell med teknisk fagskole (KS 2013a:7). Annen kompetanse som er kre-
vende a rekruttere, er forskolelerere, sykepleiere, spesialsykepleiere, leger og ledere. KS
papeker, uten 4 ga i detalj, at det er betydelige regionale forskjeller, og generelt storre
rekrutteringsutfordringer i Nord-Norge enn i Ser-Norge.

2 Se for eksempel en pressemelding fra arbeidstagerorganisasjonen Akademikerne fra 2011: «KKompetanse
git kvalitet. http://www.akademikerne.no/filestore/File_library/Pressemelding-KS.pdf?issuusl=ignore
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Norut Tromse har gjort en kunnskapsoversikt om utfordringer og strategier for re-
kruttering til distriktskommuner (Aure et al. 2011). De papeker at det er behov for an-
satte med bade hoy, middels lite og lite formell kompetanse. Ogsa ufaglerte med inter-
esse, evne og vilje for arbeidet er viktige for kommunene. Rekrutteringsutfordringer er
nert knyttet til sertrekk ved lokale arbeidsmarked. De papeker at det 1 mange distrikts-
omrader er en mangel pa arbeidskraft for 4 lese kommunenes behov, szrlig i Nord-
Norge samt pa Vestlandet. Studier tyder imidlertid ogsa pa at det er rekrutteringsutford-
ringer i mer sentrale omrader og storre kommuner. Videre er det utfordringer knyttet til
demografi, med mange eldre i distriktskommunene og derav okte behov innen helse og
omsorg, og nedgang i folketallet pa grunn av fraflytting. Spersmal om rekruttering blir
derfor ofte koblet til tiltak og prosjekter for 4 skape «bolyst» og godt omdemme, som
skal skape tilflytting til distriktene.

I en studie som primert fokuserer pa lonnsniva i henholdsvis kommunal, statlig og
privat sektor, belyser Fevang, Strom & Sather (2008) ogsa rekrutteringsutfordringer i
kommunene. Studien er basert pa registerdata og telefonintervjuer med 20 kommuner,
samt med 40 statlige og private virksomheter. Fevang et al. finner at det er store utford-
ringer knyttet til 4 rekruttere sykepleiere (spesielt spesialsykepleiere), forskolelxrere, ing-
eniorer, sivilingeniorer, fagarbeidere med teknisk fagskole og ekonomer. For forskolela-
rere var det store variasjoner mellom kommunene. Det syntes enklere 4 rekruttere ute i
distriktene, men mer problematisk i storre byer, mellomstore byer og tettsteder med hoy
okonomisk aktivitet. I barnehagesektoren har barnehageutbyggingen bidratt til et stort
behov for nyrekruttering av forskolelerere. Et statistikknotat fra Utdanningsdirektoratet
viser at det mangler 4400 pedagoger i norske barnehager for a oppfylle bemannings-
normen fastsatt 1 forskrift (Utdanningsdirektoratet 2013). Andelen barnehager som opp-
fyller pedagognormen, okte fra 21 prosent i 2009 til 39 prosent i 2012.3 Notatet nevner
ogsa at det er store forskjeller mellom kommuner, uten 4 gi inn pa disse forskjellene 1
seerlig grad. Fevang et al. fant at laerere var vanskeligere a rekruttere 1 regioner som Oslo
og Stavanger, men lettere a rekruttere i mange andre mellomstore kommuner. Blant sma
kommuner var det variasjoner knyttet til dette, noen hadde store problemer og andre
sma (Fevang et al. 2008: 40).

Innenfor pleie og omsorg fant Fevang et al. at rekruttering av sykepleiere var et pro-
blem i naer sagt alle kommunene i utvalget (Fevang et al 2008: 46). En grunn til dette
som ble trukket frem var at de hadde farre videreutdanningsmuligheter og mindre fag-
miljo enn pa sykehus, og at konkurransen fra helseforetak og sykehussektoren er sterk.
Kommunene mente det var verken spesielt lett eller vanskelig 4 rekruttere hjelpepleie-
re/helsefagarbeidere til pleie og omsorg, men at helseforetak nok var en foretrukket
arbeidsgiver ogsa for disse gruppene. Aamodt & Tjerbo (2012) fant imidlertid at kom-
munene hadde noe mindre vansker med 4 rekruttere kvalifisert personell innen pleie og
omsorg i 2010 enn i 2008. De minste kommunene hadde storre problemer med a re-
kruttere enn det middels store og storre kommuner hadde. Men ogsa i store byer var det
betydelige rekrutteringsproblemer. Mindre kommuner hadde pa sin side ogsa hoy andel

3 Disse tallene inkluderer bide kommunale og privat drevne barnehager, men notatet fremhever at det er
sma forskjeller mellom disse.
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med fagutdanning, noe som Aamodt & Tjerbo peker pa at kan skyldes at de i storre
grad oppkvalifiserer egne ansatte enn det storre kommuner gjor. I sma kommuner kan
det vaere faerre a rekruttere fra, men samtidig kan de kommunale stillingene fremsta som
mer attraktive enn de gjor i de store kommunene med et storre jobbtilfang. I storbyene
er det flere pa arbeidsmarkedet, men samtidig storre konkurranse om personell fra andre
arbeidsgivere 1 privat og offentlig sektor (Aamodt & Tjerbo 2012:23).

Kompetanse innen administrasjon og planlegging er ofte mer utsatt for konkurranse
med arbeidsgivere 1 statlig og privat sektor (Econ Péyry 2008). Dette gjelder blant annet
medarbeidere med okonomisk, juridisk og administrativ kompetanse. For ingeniorer og
sivilingeniorer trekkes det frem av kommunene at problemene delvis skyldes sma fag-
miljoer samt stor ettersporsel fra konkurrerende private aktorer. Fevang et al. (2008)
fant at noen av kommunene papekte serlige vanskeligheter med a rekruttere ingeniorer
til arbeidsoppgaver innen vann, kloakk og IKT. Det var ogsa vanskelig a rekruttere fag-
arbeidere innen teknisk drift, blant annet rorleggere og elektrikere (Fevang et al. 2008:
46). Videre fant Fevang et al. fant at kommunene mente det var enklere 4 rekruttere
saksbehandlere med administrative oppgaver, sammenlignet med rekruttering av ingeni-
orer, lerere og sykepleiere (Fevang et al. 2008: 47). Noen kommuner hadde imidlertid
storre problemer, blant annet ute i distriktene. Det var noen rekrutteringsutfordringer
for bedriftsokonomer, serlig i pressomrider med hoy okonomisk aktivitet. For sivil-
okonomer var det utfordringer men ogsa betydelige variasjoner mellom kommuner,
men ikke systematiske sammenhenger ut fra geografi eller kommunestorrelse (Fevang et
al. 2008: 48). Flere kommuner papekte at det a holde pa skonomene kunne vare storre
utfordring enn 4 rekruttere de.

Det har vert mye fokus pa rekrutteringsutfordringer i mindre distriktskommuner
(Econ Péyry 2008, Aure et al. 2011). Samtidig tyder forskningen pa at det er betydelige
forskjeller mellom kommuner av ulik storrelse og sentralitet knyttet til hvor store rekrut-
teringsutfordringer de har for ulike yrkesgrupper, og at ogsa sentrale, storre kommuner
kan ha betydelige rekrutteringsutfordringer.

3.1.3 Kompetanseutviklingstiltak i kommunene

Asplan Viak & Fafo (2010) gjennomferte i 2010 en studie av kommunenes strategisk
kompetansestyring. Strategisk kompetansestyring innebarer at kommunen som virk-
somhet planlegger, gjennomforer og evaluerer kompetansetiltak ut fra organisasjonens
mal og behov (Asplan Viak & Fafo 2010). Begrepet omfatter bade rekrutteringsstrate-
gier og videreutvikling av eksisterende kompetanse. Studien fant at om lag 30 prosent av
kommunene i undersokelsen drev strategisk kompetansestyring gjennom a arbeide sys-
tematisk med kompetansetiltak. I rapporten papekes det at god kompetansestyring gir
bedre kvalitet 1 tjenestene, mer effektiv utnyttelse av ressurser og mer innovasjon og
utvikling. Det kan ogsd gi kommunen bedre omdemme som en attraktiv arbeidsplass. 1
studien svarte 54 prosent av respondentene at de jobbet systematisk med kompetanse-
utvikling. Kun en tredel av respondentene hadde imidlertid en overordnet kompetanse-
plan for hele kommunen. Undersokelsen bygger pa kommunenes egne svar og vurde-
ringer, og kan gi et for positivt bilde av kompetansearbeidet som gjores. De kan ogsa
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tyde pa at det er ulike oppfatninger av hva som ligger i 4 jobbe systematisk, og at dette
ikke noedvendigvis knyttes til 4 ha kompetanseplaner. Noe over halvparten av respon-
dentene oppga at deres kommune hadde kartlagt ansattes formalkompetanse, mens 42
prosent hadde kartlagt realkompetansen. Studien fant at det var variasjoner mellom sma
og store kommuner nar det gjaldt hvordan kommunene tilrettelegger for kompetanseut-
vikling (Asplan Viak & Fafo 2010:8). Sma kommuner vektlegger i storre grad tiltak som
formell videreutdanning av sine ansatte, mens store kommuner i vektlegger opplarings-
tiltak som gir realkompetanse. En grunn til dette kan vare at sma kommuner ma for-
holde seg til det lokale arbeidsmarkedets tilgjengelige arbeidskraft og rekruttere personer
med lokal tilknytning som i mindre grad har fagopplering eller hoyskoleutdanning. Dis-
se kan da oppkwvalifiseres gjennom formelle videreutdanningstiltak. Samtidig viser annen
forskning at det ogsa i sma kommuner er en hoy andel med hoyere utdanning, som
blant annet Aamodt et al. har funnet i pleie- og omsorgssektoren (Aamodt et al. 2011).
Forskningen peker dermed i noe ulike retninger.

Larevilkarsmonitoren 2003—2008 viste at mens rundt halvparten av ansatte 1 privat
sektor hadde deltatt pa kurs eller opplaring, hadde 61 prosent av ansatte i kommunene
og 66 prosent 1 staten gjort det samme (Dzhlen & Nyen 2009). Fafo har (pa oppdrag fra
Fagforbundet) nylig gjort en studie som ser pa vilkér for lering i kommunene (Aspoy,
Nicolaisen & Nyen 2013). Studien ser pa tilrettelegging for laering og kompetanseutvik-
ling i kommunene og pa hvilke forhold som bidrar til lering. Den ser pa fire sektorer,
nemlig kontor og administrasjon, vaktmester, barnehage og pleie og omsorg.* Underso-
kelsen er avgrenset til ansatte som fra for har fagbrev, videregiende opplering eller
grunnskole, ansatte med hoyere utdanning holdes utenfor. Studien finner at det 1 svert
mange kommuner er ordninger som gjor at ufaglerte kommuneansatte kan ta fagbrev.
Det er imidlertid langt faerre kommuner som har ordninger for oppkvalifisering til hoye-
re utdanning (Aspey, Nicolaisen & Nyen 2013:128). En grunn til dette er at det koster
langt mer for kommunene 4 finansiere en sykepleierutdanning enn fagbrev som helse-
fagarbeider, og det er mer krevende for den enkelte ansatte a fullfore et utdanningslep
som krever trearig hoyskoleutdanning. Studien finner at det er forskjeller mellom sekto-
rene, blant annet ved at det er mer etablerte systemer for formell kvalifisering for ansatte
1 pleie og omsorg enn det er for vaktmestere. Studien vektlegger betydningen av oppla-
ring som ikke gir formell kompetanse, og opplaring som foregir i det daglige arbeidet.
Virksomhetsledere i kommunene mener sterkt at slike typer tiltak som sentrale for a
dekke kompetansebehov. Eksempler pa slike tiltak er refleksjon og kollegaveiledning,
hospitering, nettverk og erfaringsdeling. Aspoy, Nicolaisen & Nyen (2013) finner at slike
tiltak 1 noe storre grad forekommer innenfor pleie- og omsorgsektoren enn i de andre
sektorene. Andre faktorer som bidrar til kompetanseutvikling, er god tilrettelegging av
tiltak, forventninger og oppmuntring fra ledere til at ansatte skal videreutvikle egen
kompetanse, at det finnes padrivere (f.eks. ledere eller tillitsvalgte) som etablerer gode
ordninger og far ansatte til 4 delta pa disse. Generelt finner studien at betydningen av
formell kompetanse ser ut til 4 bli tillagt okende betydning, bade for den enkelte ar-

4 Datamaterialet er blant annet basert pd en sporreundersokelse blant 200 sektorsjefer: 50 fra hver sektor
og totalt 43 intervjuer fordelt pa 12 case, 3 fra hvert omrade.
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beidstager og for arbeidsgiver som skal ansette. Det er en okende tendens til 4 kreve
formell kompetanse, blant annet i form av fagbrev ved nyansettelser innenfor barneha-
ge, vaktmesterstillinger, sykehjem og hjemmetjenester. Dette gir ogsa okte insentiver for
ansatte og arbeidssokende om a oppkvalifisere seg for a sta sterkere i konkurransen om
stillinger.

3.1.4 Interkommunalt samarbeid og kompetanse

Leknes et al. (2013) har gjort en omfattende studie av interkommunalt samarbeid i Nozr-
ge, hvor de ogsa belyser hva slags betydning slikt samarbeid har for kompetansesitua-
sjonen. Studien er basert pd intervjuer i 12 casekommuner og en sporreundersokelse
blant formannskapsmedlemmer og daglige ledere i 73 kommuner. De finner at bedre
bruk av kompetanseressurser er en viktig motivasjon for at kommunene gir inn 1 inter-
kommunale samarbeid. En hovedkonklusjon er at samlokalisering er en viktig faktor for
a skape positive kompetansevirkninger i interkommunalt samarbeid. Samlokalisering
innebzrer at felles fagmiljo bygges opp pa tvers av kommuner. Dette bidrar til bedre
fagutvikling og kan ogsa forenkle rekruttering av spesialister. Dette gjelder bade innen-
for administrative oppgaver som skatteinnkreving, revisjon og kontrollutvalgsoppgaver,
innenfor helse og omsorg i form av legevakt, kommunelege og barnevern og innenfor
teknisk sektor ved brann- og beredskapsoppgaver. De finner at interkommunalt samar-
beid gir mindre virkning pa kompetansesituasjonen innenfor opplering og undervisning
og 1 renovasjonstjenester. Interkommunalt samarbeid muliggjor ogsa at personalressur-
ser kan brukes mer effektivt innenfor skole, helse og skatt/okonomi, sarlig i smi kom-
muner.

Leknes et al. undersoker ogsa om forskjeller i kommunestorrelse og sentralitet har
betydning for i hvor stor grad interkommunalt samarbeid skaper positive kompetanseef-
tekter. I casestudiene fant de at sma kommuner i storre grad enn store mente at inter-
kommunalt samarbeid muliggjor et bredere tjenestetilbud, bedre muligheter for spesiali-
sering av oppgaver, mer konsentrert kompetanse og bedre forutsetninger for
rekruttering av relevant kompetanse. Disse kommunene mente ogsa i storre grad at de
er avhengige av interkommunale samarbeid for 4 gi tjenester av god nok kvalitet til inn-
byggerne (Leknes et al. 2013:131). Generelt svarer rundt 60 prosent av respondentene i
formannskapsundersokelsen at interkommunalt samarbeid 1 stor eller svart stor grad
bidrar til bedre utnyttelse av fagkompetanse. Leknes et al. finner ikke systematiske for-
skjeller mellom kommuner av ulik storrelse nar det gjelder opplevelse av kompetanseet-
fekter (Leknes et al. 2013:135): Det er store variasjoner mellom kommuner av samme
storrelse, enten de er sma eller store. Nar det gjelder forskjeller mellom mer og mindre
sentrale kommuner, finner studien ogsa lite systematiske forskjeller. De minst sentrale
kommuner opplever i mindre grad at interkommunalt samarbeid reduserer sarbarhet for
utskifting og sykefravaer. De opplever heller ikke at det forbedrer rekrutteringsevnen.
Studien finner heller ikke statistiske sammenhenger mellom type interkommunal samar-
beidsform og kompetanseeffekter.
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3.2 Kompetanse pa samfunnsutvikling

Kommunenes arbeid med samfunnsutvikling favner et bredt sett av aktiviteter og di-
mensjoner, som det er vanskelig og kanskje heller ikke onskelig 4 avgrense entydig.
Norut (2009) definerer samfunnsutviklingsrollen som samfunns- og arealplanlegging,
neringsutvikling, stedsutvikling, demokratiutvikling, omdemmebygging samt det 4 gjore
nye og utradisjonelle grep i utviklingen av tjenestetilbudet (Norut 2009: 5). Samfunnsut-
viklerrollen handler om 4 lofte frem bredere tematikker, som ofte gar pa tvers av tradi-
sjonelle forvaltningsomrader. Disse kan vaere sammensatte, tverrgiaende utfordringer, for
eksempel knyttet til folkehelseproblematikk, fattigdomsbekjempelse, innovasjon og tje-
nesteutvikling (Norut 2009:8). Et mangfold av akterer involveres (kommune, private,
kunnskapsmiljeer, frivillige organisasjoner og sivilsamfunn), temaene kan vare krevende
4 jobbe med, og det kan oppstd spenninger mellom begrensninger ved kommunal «plan-
leggingslogikk» pa den ene siden og utviklingsarbeid av mer innovativ karakter hvor
«spontanitet, fleksibilitet og improvisasjonsrom» kan veare sentralt for a skape gode pro-
sjekter, pa den andre (Norut 2009: 114).

Risan & Zeiner (2012) hevder at «hoy kompetanse i kommuners samfunnsavdelinger
na er blitt en nedvendig forutsetning for et godt lokaldemokrati» (Risan & Zeiner
2012:22). I dette ligger det at ekspertise og kunnskap 1 forvaltningen er nedvendig for at
lokalpolitikere kan fatte gode beslutninger om utviklingen av lokalsamfunnet. Risan &
Zeiner papeker at rommet for lokalt selvstyre er relativt stort i Norge, men at kommu-
ner i okende grad kommer under krysspress fra bade marked og stat, blant annet i form
av private utbyggere som har sterke egeninteresser nar det gjelder arealplanlegging pa en
side, og statlige aktorer pa den andre siden som soker lojalitet og har forventninger til
planprosesser og styring pa lokalt niva.

Kompetanse pa samfunnsutvikling er ikke enkelt 4 definere eller avgrense entydig.
Det finnes heller ikke noen formell utdanning som leder frem til en «<samfunnsutvikler-
tittel. I en rapport om planleggings- og stedsutviklingskompetanse i kommunene skiller
Skjeggedal & Harvold (2008) skiller mellom formell kompetanse innenfor planlegging
(som i 2008 kunne fés ved rundt ti utdanningsinstitusjoner), realkompetanse innen plan-
legging, og prosesskompetanse. Realkompetanse er her erfaringsbasert gjennom oppla-
ring i arbeidslivet. Prosesskompetanse defineres som «kompetanse til d initiere og gjennomfore
kompliserte planprosesser som involverer mange aktorer, gierne med ulike og motsetningsfylte interesser,
knyttet til mobilisering, deltakelse, involvering, kommunikasjon, m.m.» (Skjeggedal & Harvold
2008:10). Dette kan vere en blanding av formell kompetanse og realkompetanse. De
nevner kort ogsa kompetanse pa samfunnsutvikling knyttet til plan- og bygningsloven
og at dette oftere byggere pa samfunnsfaglio kompetanse i vid forstand.

Skjeggedal & Harvold har tidligere kartlagt planleggingskompetanse i norske kom-
muner, basert pa intervjuer med planveiledere 1 fylkeskommunene og plankoordinatorer
hos fylkesmennene. De finner at det er store variasjoner knyttet til hva slags formell
kompetanse kommunene har innenfor planleggingsomradet. Narmere bestemt finner
de at storre kommuner med flere innbyggere har vesentlig flere ansatte med planleg-
gingskompetanse enn det mindre kommuner har, og et fagmiljo som gjor det enklere a
ansette og beholde kompetanse. I mindre kommuner er det ofte bare én ansatt, som
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gjerne ogsa har mange oppgaver i tillegg til planlegging. De finner at kommunene har
bedre kompetanse innen fysisk planlegging, for eksempel arealbruk, enn innenfor sam-
funnsutviklingsarbeidet. For mange kommuner er det uklart hvordan kommuneplanens
samfunnsdel bor vare. Det er generelt i kommunene for darlig kapasitet innenfor plan-
leggings- og samfunnsutviklingsarbeidet. Manglende kompetanse dekkes opp pa tre ma-
ter, for det forste ved at man lar vare a gjennomfore nedvendig planlegging (siden det
heller ikke er en lovpilagt oppgave), for det andre gjennom veiledning fra fylkeskom-
mune/Fylkesmann og for det tredje gjennom innkjep av konsulenttjenester. Det er
imidlertid blandede erfaringer med bruk av konsulenter, og manglende bestillerkompe-
tanse hos kommunene kan skape problemer (Skjeggedal & Harvold 2008:27).

Norut gjennomferte i 2009 en omfattende sporreundersokelse blant raidmenn og
ordforere om samfunnsutviklingsarbeidet i kommunene, hvor de ogsa berorer kompe-
tansesituasjonen. Norut definerer kompetanse i samfunnsutviklingsarbeidet ved 4 dele
det inn 1 seks ulike kompetanseformer, henholdsvis ledelse, samfunnsplanlegging, areal-
planlegging, kommunikasjon, prosjektarbeid og mobilisering (Norut 2009:56). Kommu-
nene i Noruts studie mente de jevnt over hadde god kompetanse pa utviklingsarbeid.
Store kommuner vurderer egen kompetanse innen samfunnsutvikling som bedre enn
sma kommuner gjor, sarlig pa omradene samfunnsplanlegging, arealplanlegging og
kommunikasjon (Norut 2009:55). Mer sentrale kommuner vurderer ogsi egen kompe-
tanse som bedre enn mindre sentrale gjor. Norut finner imidlertid at andre aktorer som
kommunene samarbeider med, inkludert blant annet fylkeskommune og fylkesmenn,
utfordrer det positive bildet kommunene gir av egen kompetanse. Disse aktorene mener
at kommunene har til dels betydelig behov for veiledning og kompetanseutvikling, og at
de har en tendens til 4 overvurdere egen kompetanse (Norut 2009: 116).

I Fafo-rapporten Kommunen som samfunnsutvikler ser Moen nzrmere pa naringsutvik-
lingsarbeidet i norske kommuner (Moen 2011).> Naringsutvikling omfatter en rekke
ulike aktiviteter, som saksbehandling for naringslivet, arealplanlegging, tilrettelegging av
infrastruktur samt veiledningsarbeid, nettverksutvikling, arbeid med stotteordninger og
fasilitering for bedriftsetableringer (Moen 2011: 6). Studien har en rekke funn som bely-
ser kommunenes rolle som samfunns- og nzringsutvikler i et kompetanseperspektiv.
Kommunene vurderer arbeidet med nezringsplaner som sentralt for deres planlegging og
strategi nar det gjelder neringsutvikling. 68 prosent av kommunene i utvalget hadde
utviklet slike planer. Innspill fra naeringslivet vurderes 4 vare viktig for 4 gjore planene
bedre og mer realistiske. Naringsutviklingsarbeidet i bade sma og store kommuner pre-
ges av at de har liten kapasitet 1 form av ressurser og stillinger. Om lag halvparten av
kommunene hadde ansatt en eller flere neringskonsulenter som samordner den nza-
ringspolitiske innsatsen i kommunene. Studien finner at kompetansen hos denne perso-
nen (eller avdelingen i storre kommuner) er helt sentral for resultatene 1 neringsutvik-
lingsarbeidet. Samtidig spiller bade lokalkunnskap, nettverk og realkompetanse ofte en
vel sa viktig rolle som formell kompetanse i det praktiske arbeidet. Moen finner at

5 Studien er basert pi en sporreundersokelse hvor 266 kommuner svatte, en sporreundersokelse som
gikk til 1050 bedriftsledere (med en svarprosent pa 29), og en kvalitativ undersokelse med intervjuer i
seks casekommuner.
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kommunene vurderer egen kompetanse pa samfunns- og naringsutvikling som relativt
god. Akterer som kommunen samarbeider med, og da swrlig bedrifter, er imidlertid mer
negative til kommunenes kompetanse. At andre aktorer har mer negative oppfatninger
av kommunenes kompetanse enn kommunene selv har stemmer godt med tidligere
nevnte funn som Norut gjorde i sin rapport (Norut 2009).

I smakommuner er det mindre vanlig med egne naringsutviklingskonsulenter. An-
svaret for naringsutviklingsarbeidet tilfaller da gjerne ordferer eller raidmann. Informan-
ter papekte imidlertid ogsa at dette kunne vare positivt, ved at det ble mindre avstand
mellom naringsliv og beslutningstagere i kommunen. Samarbeid med andre aktorer er
ogsa viktig for naringsutviklingsarbeidet i kommunene, 1 forste rekke med Innovasjon
Norge, men ogsa samspillet med kommunale nzringsfond og med fylkeskommunen
vurderes som verdifullt av ordferere og ridmenn. Tilgang til kapital er sentralt, men
ogsa muligheter for kompetanseoverforing. Samarbeid med andre kommuner var ogsa
betydningsfullt, mens samarbeid gjennom regionale naringsrad ble vurdert som mindre
viktig enn 4 ha direkte samarbeidsrelasjoner med andre kommuner.

25



4 Data og metodisk tilnserming

For 4 besvare problemstillingene knyttet til kompetansesituasjonen i kommunene og
kommunens rolle som samfunnsutvikler har vi kombinert ulike tilnzrminger, bade
kvantitative og kvalitative metoder er benyttet. I dette kapittelet redegjor vi for metodisk
tilneerming og hvilke data rapporten bygger pa. Datamaterialet bestir av registerdata, en
surveyundersokelse og kvalitative casestudier. Mens registerdata og sperreundersokelse
sier noe om utbredelse av fenomenene, gir casestudier og kvalitative intervjuer mer dyb-
dekunnskap om sammenhenger og aktorers egen forstaelse. I tillegg har vi gjort en
mindre gjennomgang av kompetanseplaner og samfunnsplaner for a danne oss et bilde
av kommunenes arbeid med kompetanseutvikling og samfunnsplanlegging.

4.1 Registerdata

Egne data er supplert med data fra ulike databaser. Fra SSB har vi hentet data fra en
rekke statistikkomrader, herunder ogsa KOSTRA. Fra KS har vi hentet data fra deres
PAl-register.

4.1.1 KOSTRA

KOSTRA star for Kommune-Stat-Rapportering og gir statistikk om ressursinnsatsen,
prioriteringer og maloppnéelse i kommuner, bydeler og fylkeskommuner. 2001 var det
forste aret hvor samtlige kommuner ble representert i databasen.

KOSTRA-dataene er dels innrapportert fra kommunene ved at de har fylt inn opp-
lysninger 1 et elektronisk skjema, og dels hentet fra en rekke andre kilder i og utenfor
SSB. Eksempler pa det siste kan vare regnskapsdata, tjeneste- og personelldata og be-
folkningsdata. Vi har kun benyttet KOSTRA-data som er dpent tilgjengelig pa SSBs
nettsider. Vi har hentet opplysninger om blant annet yrkessammensetningen i kommu-
nene herfra.

4.1.2 Andre data fra SSB

Data om befolkningssammensetning (alder), kommunestorrelse, kommunenes narings-
grunnlag, sentralitet og region er hentet fra andre statistikkomrader hos SSB. Dette er
ogsa data som er apent tilgjengelig pa SSBs nettsider.
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4.1.3 PAl-registeret

PAI (Personaladministrativt informasjonssystem) er et register som bygger pa opplys-
ninger innhentet fra samtlige kommuner, fylkeskommuner, helseforetak og ulike navae-
rende eller tidligere kommunale foretak. Registeret inneholder oversikt over alle arbeids-
tagere 1 kommunal sektor, lonn, arbeidstid, stillingskode og fravar. Data fra PAI-
registeret kan kjopes fra KS. I denne undersokelsen har vi benyttet data om utdannings-
nivdaet hos kommunalt ansatte.

4.2 Sporreundersgkelse

Vi sendte i mai 2013 ut en nettbasert sporreundersokelse til radmenn og ordforere i alle
landets kommuner. Undersokelsen ble gjennomfert ved hjelp av Opinio. Mélet med
undersokelsen var 4 pd en representativ mate fa belyst hvordan kommunene vurderer
sin kompetansesituasjon, hva slags utfordringer de har med a rekruttere ansatte med
riktig kompetanse, samt tiltak og strategier knyttet til kompetanseutvikling i kommune-
ne. Videre hadde undersokelsen sporsmail om kommunenes kompetanse innenfor sam-
funnsutvikling, forholdet mellom planlegging og realisering av samfunnsutviklingspro-
sjekter samt om hvordan samarbeid med andre kommuner og fylkeskommunen pavirker
kommunenes kompetanse pa samfunnsutvikling.

Invitasjon til sperreundersokelsen ble sendt per e-post til alle kommunenes postmot-
tak. Teksten i e-posten henvendte seg til ordforer og/eller ridmann for i storst mulig
grad 4 sikre at den ble videresendt til rette vedkommende fra postmottaket. Formalet
med studien var 4 fa oversikt over kompetansesituasjonen i kommunen sett fra sentralt
hold. Vi sendte to purringer etter forste invitasjon. Det var totalt 312 personer som fulg-
te lenken 1 invitasjonsmailen og gikk inn pa undersokelsen, men rundt en tredel av disse
besvarte kun svart fa spersmal. Vi har valgt 4 se vekk fra respondenter som ikke fullfor-
te sporreskjemaet. Vi sto da igjen med 213 besvarelser. Tabell 4.1 viser sammenset-
ningen av disse respondentene.

Tabell 4.1 Oversikt over svarfordeling pa spgrreundersgkelsen, respondenter som fullfarte.

Stilling Ordfgrere Radmenn Annet (personalsje- | Totalt
fer, personal- og
organisasjonssjefer,

o.l.).
Antall respondenter 78 69 65 213
Prosent 36,6 % 329 % 30,1 % 99,6 %

Ser vi alle besvarelser under ett, har vi fitt svar fra 41 prosent av kommunene
(177 kommuner). For 4 sikre at hver kommune teller likt i analysene, valgte vi 4 kun
beholde én respondent (ett svar) per kommune. Utvalget som ligger til grunn for under-
sokelsen, bestar derfor av 177 respondenter. I kommuner med mer enn ett svar valgte vi
a beholde svar fra radmennene der dette var mulig. Dette gjorde vi fordi en analyse av
svarene viste at det var mer usikkerhet blant ordforere enn hos radmennene pa en del
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temaer, blant annet pa de mer detaljerte sporsmalene om kompetansesituasjonen. Det er
ogsa rimelig 4 anta at radmenn har noe mer detaljert oversikt over de administrative
planene og kompetansetiltakene i kommunen. I kommuner uten svar fra ridmannen
prioriterte vi svar fra ordferere fremfor respondenter i «annet»-kategorien. Svarene fra
de 177 respondentene som ligger til grunn for analysene, fordeler seg som vist i ta-
bell 4.2.

Tabell 4.2 Oversikt over svarfordeling i spgrreundersgkelsen, utvalgte respondenter (én per kommune).

Stilling Ordfgrere Radmenn Annet (personalsjefer, personal- og Totalt
organisasjonssjefer, o.l.).

Antall respondenter 58 69 50 177

Prosent 32,8 % 39 % 28,3 % 100,1 %

For 4 undersoke hvor godt utvalget gjenspeiler kommunepopulasjonen totalt sett, sam-
menligner vi fordelingen av kommuner i vart utvalg med hvordan alle kommuner (total-
populasjonen) fordeler seg pa ulike kategorier som kommunestorrelse malt i antall inn-
byggere, region og sentralitet. Nar det gjelder kommunestorrelse etter innbyggertall,
viser tabell 4.3 at kommunene som har deltatt 1 undersokelsen, ligger relativt likt med
den reelle fordelingen av kommunene. Andelen av kommuner mellom 5000 og 9999
innbyggere ligger noe under i utvalget sammenlignet med totalpopulasjon av tilsvarende
kommuner (18,6 mot 20,8 prosent). Samtidig er de storste kommunene med over
20 000 innbyggere noe overrepresentert blant kommunene 1 utvalget sammenlignet med
populasjonen.

Tabell 4.3 Antall svar i utvalget etter kommuners befolkningsstgrrelse, sammenlignet med populasjonen

av kommuner.

Kommunestgrrelse etter . Andel av populasjon av Prosentdifferanse
Kommuner i utvalget
folketall kommuner
Freq. % Freq. % %
Under 2000 innbyggere 40 22,6 95 22,3 0.3
2000-4999 55 31,1 134 31,4 -0,3
5000-9999 33 18.6 89 20,8 -2,2
10 000-19 999 23 13 58 13,6 -0,6
20 000-49 999 18 10,2 38 8.9 1,3
50 000 eller flere 8 4,5 13 3 1,5
Totalt 177 100 % 428 100 %

Ser vi pa fordelinger av kommuner 1 utvalg og populasjon etter regioner, viser tabell 4.4
at fordelingen i utvalget er godt ogsa i et regionalt perspektiv. Vestlandet og Nord-
Norge er noe underrepresentert i utvalget, mens Agder og Rogaland er noe overrepre-
sentert.
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Tabell 4.4 Antall svar i utvalget etter regioner/landsdeler, sammenlignet med populasjonen av kommu-

ner.
. 6 Kommuner i utvalget Alle kommuner Prosentdifferanse

Regioner

Freq. % Freq. % %
Oslo og Akershus 1M 6,2 23 5,4 0,8
Hedmark og Oppland 24 13,6 48 11,2 2,4
Ser-Jstlandet 27 15,3 71 16,6 -1,3
Agder og Rogaland 30 17 56 13,1 3,9
Vestlandet 34 19,2 95 22,2 -3
Trgndelag 20 11,3 48 11,2 0,1
Nord-Norge 31 17,5 87 20,3 -2,8
Totalt 177 100,1 % 428 100 %

Tabell 4.5 viser fordelingen ut fra dimensjonen sentralitet. Operasjonaliseringen av
sentralitet i denne rapporten bygger pa SSBs standard (se vedlegg 1). I analysene har vi
slatt ssmmen mindre sentrale kommuner og noe sentrale kommuner. Ogsa langs denne
dimensjonen er det kun helt sma forskjeller mellom kommuneutvalg og populasjon.
Samlet sett gjor dette at vi mener utvalget gir en god dekning av Kommune-Norge.
Kompetanseutfordringer er et tema som berorer alle kommuner. Vi har derfor ingen
grunn til 4 tro at noen typer kommuner 1 utgangspunktet skulle vare mer motivert for a
delta i undersokelsen enn andre kommuner. Var vurdering er derfor at representativite-
ten 1 undersokelsen er tilfredsstillende.

Tabell 4.5 Antall svar i utvalget etter sentralitet, sammenlignet med populasjonen av kommuner.

Kommunestgrrelse etter . Andel av populasjon av Prosentdifferanse
Kommuner i utvalget

folketall kommuner
Freq. % Freq. % %

Minst sentrale kommuner | 63 35,6 149 34,8 0,8

Mindre sentrale kommu- 16 9 51 1.9 -2,9

ner

Noe sentrale kommuner 32 18,1 78 18,2 -0,1

Sentralekommuner 66 37,3 150 35,1 2,2

Totalt 177 100 % 428 100 %

4.3 Analysemetodikk for surveymaterialet
og registerdata

Data fra de ulike registrene er koblet til radatafilen for surveyundersokelsen. Pa denne
maten har vi samlet data fra en survey og en rekke offentlige databaser i en og samme
fil. Vi har benyttet ulike metoder for a analysere datamaterialet. Vi har i hovedsak an-
vendt enveis Anova, ogsa kalt P-test eller variansanalyse. Vi har i tillegg gjort enkle
frekvensanalyser og bivariate krysskjoringer. Med enveis Anova kan man sammenligne
gjennomsnitt mellom flere grupper (for eksempel kommuner av ulik storrelse). Forst

¢ Regioninndeling basert pi SSBs standard «[Landsinndeling 2002». Regionene inneholder folgende fylker: Sor-Ostlandet:
Ostfold, Buskerud, Vestfold, Telemark. Vestlandet: Hordaland, Sogn og Fjordane, More og Romsdal. Trendelag: Nord-
Trondelag, Sor-Trondelag. Nord-Norge: Nordland, Troms, Finnmark.
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beregnes gjennomsnittet for alle gruppene og deretter gruppegjennomsnittene hver for
seg (Skog 2004:196). Deretter sammenlignes disse. Hvis gruppene har tilnzermet samme
gjennomsnitt, vil det vare lite avvik fra totalgjennomsnittet. Hvis det er storre avvik,
tyder dette pa reelle forskjeller mellom gruppene. Testen gir ogsa mal pa forskjeller mel-
lom gruppene. Den sammenligner variasjon innenfor gruppene og variasjon mellom
gruppene og bruker dette for a beregne om forskjellige gjennomsnitt skyldes signifikante
forskjeller mellom gruppene, som kan generaliseres til populasjonen som utvalget repre-
senterer. Enveis Anova sier imidlertid lite om akkurat hvilke av gruppene det er signifi-
kante forskjeller mellom, bare at det er systematiske forskjeller mellom gruppene. For a
se nermere pa dette har vi kjort posthoctester (Sidak, Bonferroni, Scheffe) pa mange av
de analysene som har veart signifikante i enveis Anova. Resultatene fra disse testene er
ikke inkludert 1 rapporten, men ligger til grunn for tolkningen av dataene. Vi har ogsa
gjort enkle OLS-regresjoner med to variabler i hver kjoring for 4 se narmere pa sam-
menhengene vi finner i enveis Anova- og krysstabellkjoringene. Disse analysene sier noe
om eventuelle linexre sammenhenger mellom variablene. Funn fra disse kjoringene stot-
ter gjennomgaende funnene i Anova-analysene.

Tabellene vi har laget, som hovedsakelig ligger i vedlegget, viser gjennomsnittsverdi
av den avhengige variabelen innenfor hver kommunegruppe. Hvis det for eksempel
handler om behov for mer kompetanse, vil gjennomsnittet ligge et sted mellom 1 og 4,
hvor 1 er stort behov og 4 er lite behov. I noen tabeller har vi ogsa lagt ved standardav-
viket i gra skrift. Hoyt standardavvik forteller at det er store variasjoner innen gruppen,
mens lavt standardavvik viser at gruppen er mer ensartet. Vi forholder oss gjennomga-
ende til 0,05 i signifikansniva, og signifikante resultater er merket med fet skrift 1 tabelle-
ne.

4.4 Casestudier

Ved siden av surveyundersokelsen har vi gjort en caseundersokelse basert pd kvalitative
intervjuer. Denne tilnzrmingen er valgt for 4 fa en bedre forstielse av hvordan konteks-
tuelle forhold pavirker kommunenes kompetansesituasjon, og for a fa innsikt i hvilke
utfordringer kommunene har. Casestudier er velegnet til a besvare «hvorfor- og «hvor-
dan»-sporsmal og gir mulighet til 4 se neermere pa sammenhenger mellom fenomener og
aktorers egen forstaelse (Yin 2009:9). Mens surveyundersokelsen sier noe om utbredel-
sen av et fenomen, bidrar caseundersokelsen med 4 utfylle og gi en dypere forstielse av
kommunenes situasjon, ogsa nar det gjelder 4 se tematikken i lys av lokal kontekst. In-
formantene har anledning til 4 svare mer utforlig og kan ogsa ta opp nye temaer. Slik vil
caseundersokelsen supplere den kvantitative sporreundersokelsen pa en god mate.

Vi har gjennomfert intervjuer med overste politiske (ordferer) og administrative le-
delse (radmann) og i noen av kommunene ogsd leder for henholdsvis oppvekst- og
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pleie- og omsorgsektoren (i ni kommuner’). Vi har til sammen gjennomfort 25 telefon-
intervjuer. Telefonintervjuer ble valgt av kostnadshensyn siden oppmete i distrikts-
kommuner ville vert serlig kostnadskrevende. I intervjuene gikk vi narmere inn pa
hvordan forhold ved kommunene pavirker kompetansebehov, hvilke utfordringer de
opplever at de har nar det gjelder a rekruttere og beholde kompetanse, og hvordan de
praktisk arbeider med dette. Vi spurte ogsa om kommunens rolle som samfunnsutvikler
(planlegging og nzringsutvikling), hvordan dette arbeidet er organisert, hva kommunen
legger i samfunnsutvikling, hvem i kommunene som er ansvarlige, og hvilken kompe-
tanse kommunene vurderer er nodvendig for dette arbeidet. Telefonintervjuene var se-
mistrukturert med apne svarkategorier, slik at vi ogsa kunne folge opp temaer som kom
opp i lopet av samtalen (se intervjuguide i vedlegg). Intervjuene tok mellom tre kvarter
og en time.

I forbindelse med kommunens rolle som samfunnsutvikler har fylkeskommunen et
ansvar for 4 veilede og stotte kommunen. I tillegg til at vi spurte kommunen om hvor-
dan de vurderte samarbeidet med fylkeskommunene, gjennomforte vi ogsa kvalitative
intervjuer med leder eller fagansvarlig for samfunnsutvikling i fire fylkeskommuner.
Ogsa disse ble gjennomfert som telefonintervijuer.

4.4.1 Casekommunene

Med et sa lite utvalg som ni kommuner er det ikke fruktbart a tenke i retning av repre-
sentativitet. Det er mer hensiktsmessig 4 se pa variasjon og prove a fi dekket ulike
kommunetyper knyttet til geografisk beliggenhet, storrelse (etter folketall) og varierende
neringsstruktur. Vi har ensket 4 dekke alle landsdeler (Nord-Norge, Midt-Norge, Vest-
landet, Serlandet og Ostlandet).

Kommunene vi har intervjuet i, varierer med hensyn til innbyggertall og sentralitet:
to kommuner med flere enn 20 000 innbyggere (en sentral og en usentral), en kommune
med mellom 20 000 og 10 000 innbyggere (sentral), tre kommuner med mellom 10 000
og 5000 innbyggere (en sentral og en usentral), en kommune med mellom 5000 og 2500
innbyggere (usentrale) og to kommuner med mindre enn 2500 innbyggere (en sentral og
en usentral). Vi dekker pa denne maten bade sma og mer mangfoldige arbeidsmarkeder,
kystnere kommuner som har et naringsliv i vekst, og innlandskommuner som opplever
stagnasjon. De enkelte kommunene er anonymisert. Dette er gjort ut fra at det ikke er
den bestemte kommunen som er interessant, men kriteriene den er valgt pa bakgrunn
av.

71 utgangspunktet var utvalget ti kommuner. Fra en kommune tok det imidlertid sa lang tid 4 i en avkla-
ring pa om de kunne delta, at vi endte med et utvalg pa ni kommuner.
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Sentral (2,3) Usentral (0,1)

Flere enn 20' Case 1 Case 2
20'-10' Case 3

10'-5' Case 4 Case 50g6
5'-2,5' Case 7
Feerre enn 2,5' Case 8 Case 9

Case 1. Den storste kommunen i utvalget med flere enn 20 000 innbyggere. Kommu-
nen er et regionsenter sentralt beliggende i Midt-Norge. Kommunen har en variert na-
ringsstruktur med industri, handel og tjenesteyting, og den har ulike laeresteder som til-
byr hoyere utdanning. Kommunen har i underkant av 3000 kommunalt ansatte fordelt
pa cirka 1900 arsverk8. Kommunen har hatt en svak befolkningsvekst de siste drene,
som forst og fremst skyldes innflytting. Det er en okning i den eldre befolkningen 1
kommunene.

Case 2. Kommune med flere enn 20 000 innbyggere. Beliggende 1 Midt-Norge. Tradi-
sjonelt har jordbruk vaert en viktig neringsvei, men kommunen har i dag en variert na-
ringsstruktur med et forholdsvis stort innslag av offentlige arbeidsplasser, bade statlige
og kommunale. Antall sysselsatte med kommunen som arbeidsgiver var i 2012 i under-
kant av 2000. En hoyskole er lokalisert i kommunen.

Case 3. Kommune med i underkant av 19 000 innbyggere. Kommunene ligger i Nord-
Norge. Kommunen har en variert naringsstruktur med ulike skoler, blant annet hoysko-
le, handel og industri. Kommunen sysselsetter 1 overkant av 2000 ansatte. Kommunen
har en eldre befolkning og har hatt en nedgang i folketallet de siste tidrene.

Case 4. Kommunen ligger i Sor-Norge med i1 underkant av 6000 innbyggere. Kommu-
nen har en variert neringsstruktur. Landbruk og skogbruk har tradisjonelt vart viktige
neringer, men kommunen har utviklet seg til et service- og handelssentrum. Kommu-
nen har ulike leresteder ogsa pa hoyskoleniva, noe som betyr at det er et stort innslag av

8 Tallene over sysselsatte i kommunene er hentet fra
https:/ /www.ssb.no/statistikkbanken/selecttable/hovedtabellHjem.asp?KortNavnWeb=komregsys&C
MSSubjectArea=arbeid-og-lonn&checked=true
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studenter. Kommunen er arbeidsgiver til 1 underkant av 700 ansatte. Kommunen har en
forholdsvis ung befolkning og er i vekst.

Case 5. Kystkommune med over 8000 innbyggere beliggende pa Nord-Vestlandet. Be-
folkningen er relativt ung, der majoriteten er mellom 20 og 40 ar. Kommunen har ogsa
en forholdvis hey arbeidsinnvandring og har hatt sterk befolkningsvekst de siste arene.
Kommunen er del av den maritime klyngen og har opplevd sterk vekst innenfor verfts-
industrien. Kommunen har rundt 650 kommunalt ansatte.

Case 6. Kommunen ligger i Midt-Norge med rundt 6000 innbyggere. Distriktskommu-
ne og regionsenter. Primarnaringen er fortsatt en sentral del av nzringslivet, men of-
fentlig sektor, tjenesteytende nzringer og bygg og anlegg er ellers viktige naringsomra-
der. Kommunen har en positiv befolkningsutvikling i en region som ellers er preget av
stagnasjon. Relativt begrenset med alternative arbeidsplasser utenfor kommune, og kon-
kurransen fra privat sektor er ikke spesielt stor. Kommunen har i underkant av
800 kommunalt ansatte.

Case 7. Kommunen har i underkant av 4500 innbyggere og ligger pa Nord-Vestlandet.
Tradisjonelt har industri vert den viktigste naringen i kommunen, men det har vart
flere omstillinger de siste tiarene. Kommunen har en eldre befolkning, med mange pen-
sjonister. Kommunen er en viktig sysselsetter med rundt 600 ansatte. Kommunen er en
kraftkommune.

Case 8. Liten kommune med farre enn 2000 innbyggere beliggende 1 Ser-Norge.
Kommunen har et naringsliv som er en blanding av landbruk, skogbruk og industri.
Kommunen er en viktig sysselsetter med rundt 250 ansatte. Kommunen ligger sentralt i
forhold til byer og andre kommuner i regionen, noe som bidrar til at det er forholdsvis
enkelt 4 pendle til et storre arbeidsmarked. Befolkningen er forholdsvis ung.

Case 9. Den minste kommunen 1 utvalget med ferre enn 2000 innbyggere. Kommunen
ligger i Nord-Norge og har et nxringsliv preget av fiskeri/havbruk og noe industri.
Kommunen er en viktig arbeidsgiver med noe over 200 ansatte. Kommunen har inntil
de siste par drene vart en fraflyttingskommune. Har en eldre befolkning, med fodsels-
underskudd. Kommunen ligger i pendleravstand til en mellomstor by, noe som fremhe-
ves som viktig for kommunen bade hva gjelder arbeidstilbud, kulturtilbud og handel.

4.4.2 Dokumentgjennomgang/dokumentanalyse

For a danne oss et bilde av kommunenes arbeid med kompetanseutvikling og sam-
funnsutvikling har vi sett pa et utvalg kompetanseplaner og kommuneplaner (forst og
fremst samfunnsdelen). Vi har ogsa brukt kommunenes hjemmesider og annen sekun-
derlitteratur som NHOs naringsbarometer og KS arbeidsgivermonitor pa kommuneni-
va.
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4.5 Metodiske utfordringer

Bade kompetansesituasjon, kompetansebehov og kompetanse pa samfunnsutvikling kan
forstas og fortolkes pa ulike mater. Bade i sporreundersokelsen og i de kvalitative inter-
vjuene har vi forsekt 4 presisere begrepsbruken best mulig, men det utelukker ikke at
respondenter kan forsta og legge ulikt innhold i begrepene.

Bade i sporreundersokelsen og de kvalitative casestudiene har vi stilt sporsmal til le-
delsen i kommunene, forst og fremst radmenn og ordferere. Dette har vi gjort for a fa
kunnskap pa et mer overordnet nivi om kompetansesituasjonen i kommunen. Det er
samtidig naturlig 4 forvente at disse personene har best oversikt over situasjonen pa
tvers av sektorene. Det er imidlertid viktig 4 ha med seg i1 tolkning og analyse at disse
kan ha interesse av a fremstille kompetansesituasjonen og kompetansearbeidet i et posi-
tivt lys.

Det har vart metodisk utfordrende a belyse sammenhenger mellom kompetansesi-
tuasjon og kvalitet i tjenestene innenfor rammene av prosjektet. For det forste er det
generelt metodisk vanskelig 4 finne indikatorer som skal male kvalitet pa tjenestene. Vi
har heller ikke har hatt tilgang pa data som sier noe om kvaliteten pa tjenestene i de uli-
ke kommunene.? Vi har derfor utforsket ssmmenhengene mellom kompetanse og tje-
nestekvalitet, dette ved a stille sporsmadl til kommunene, bade i survey og intervjuer, om
hvordan de vurderer sammenhengen mellom kompetansesituasjon og kvalitet, og om
arbeidet med kompetanseutvikling har forbedret kvaliteten i tjenestene. Denne frem-
gangsmaten innebarer at det er kommunenes subjektive vurdering av kvaliteten pa tje-
nestene vi har fatt tak i.

Samlet sett mener vi at datamaterialet belyser problemstillingene pa en god mate ved

at det gir bade bredde og dybde.

9 Vi har sett nermere pa datagrunnlaget for Innbyggerundersokelsen 2013, som er offentlig tilgjengelig,
med tanke pa om dette kunne brukes for 4 analysere kompetanse-kvalitet-sammenhenger pia kommune-
nivd (DIFI 2013a, 2013b). Undersokelsene kan brukes for 4 si noe om innbyggernes og brukernes opple-
velse av kvalitet pa generelt nivd, men nar det brytes ned pa kommuneniva, blir antall respondenter i hver
kommune for lavt.
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5 Kompetansesituasjonen i kommunene

Utviklingen i kompetansesituasjonen i kommunene vil vere pavirket av en rekke ulike
forhold, bade pa tilbudssiden og ettersporselssiden. Generelle utviklingstrekk er blant
annet knyttet til demografiske endringer og endringer i utdanningsnivaet i befolkningen.
En aldrende befolkning betyr at behovet for pleie- og omsorgstjenester oker, samtidig
som tilgangen pa fagpersonell kan bli dérligere. Statistisk sentralbyrds prognoser over
befolkningsutvikling viser at mens det i 1950 var 7 yrkesaktive bak hver pensjonist, er
det i dag 2,7, og 1 2060 vil det vare 1,7 yrkesaktiv bak hver pensjonist (KS 2013a). Ten-
densen til at stadig flere unge tar hoyere utdanning, vil ogsa pavirke tilgangen pa kompe-
tanse. Forst og fremst vil det bety at det blir flere arbeidstagere med hoy utdanning i alle
deler av arbeidslivet (Hilsen & Tender 2013). Flere studier og Statistisk sentralbyras
fremskrivningsmodeller peker pa at kommunene vil fa store kompetanseutfordringer
innenfor flere av sine kjerneomrader: Det er et okende behov for forskolelerere, gjen-
nomsnittsalderen blant leerere er hoy, og som nevnt over vil en ekning i antallet eldre gi
et storre behov for pleiepersonell (Hilsen & Teonder 2013).

I dette kapittelet belyser vi kompetansesituasjonen i kommunene fra tre ulike vinkler.
Vi tar forst utgangspunkt i registerdata fra Statistisk sentralbyra, KS og PAl-registeret.
Deretter ser vi pa hvordan kommunene selv opplever kompetansesituasjonen basert pa
sporreundersokelsen vi har gjennomfert, med vekt pa behov for mer formell kompetan-
se 1 de ulike sektorene. For 4 se nermere pa forholdet mellom realkompetanse og for-
mell kompetanse samt sammenhenger mellom kompetanse og kvalitet i tjenestene trek-
ker vi inn funn fra casekommunene mot slutten.

5.1 Sysselsetting i kommunene

Sysselsettingsstatistikk fra Statistisk sentralbyra (SSB) viser at det i 2012 var totalt
358 903 avtalte arsverk i kommunene, som tabell 5.1 viser. Dette representerer en ok-
ning pa 6,7 prosent fra 2008 til 2012. Av sektorene sa har det vert storst okning i bar-
nehagesektoren, med 11,4 prosent, samt i helse- og sosialsektoren, med 8,8 prosent.
Ifolge KS hadde kommunesektoren 437 055 ansatte 1 2011 (KS 2013a:5). Det er helse-
og sosialsektoren som har flest arsverk, etterfulgt av grunnskole, administrasjon, barne-
hage, kultur og annet. Figur 5.1 viser prosentvis fordeling mellom sektorene basert pa
tall fra 2012.
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Tabell 5.1 Avtalte arsverk i kommunene.

2008 2009 2010 2011 2012 @kning fra
2008 til
2012 (i
prosent)
Avtalte rsverk i 336 411 342 515 348 562 356 551 358 903 6,7 %
alt
Administrasjon 46 634 46 689 47 329 48 114 48 531 4,1 %
Barnehage 38 295 39 905 41 187 42 312 42 670 11,4 %
Grunnskole 90 545 92 493 93 451 94 351 94 136 4%
Helse- og sosial- 140 486 142 737 145717 149 670 152 864 8,8 %
tjenester
Tekniske tjenester | 6782 6889 6811 6776 6870 1,3 %
Kultur 6958 7159 7118 7055 7273 4,5 %
Annet (inkl. VAR, 4443 4395 4788 4687 4299 -3.2%

samferdsel og
brann)

Kilde: KOSTRA/SSB

Figur 5.1 Fordeling av avtalte drsverk etter sektor i kommunen, 2012-tall.

B Kommuneadministrasjonen

M Barnehage

B Grunnskole

B Helse- og sosialtjenester
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® Annet (inkl. VAR, samferdsel,
brann og ulykkesvern)

Kilde: SSB.

5.2 Kompetanse i kommunene

I 2012 hadde i gjennomsnitt 38,3 prosent av de ansatte i kommunene hoyere utdanning,
ifolge data fra PAl-registeret. Hoyere utdanning defineres da som enten hoyskole- eller
universitetsutdanning. Andelen med hoyere utdanning er dermed noe mindre enn den
var 1 2005, da 42 prosent av alle kommunalt ansatte hadde hoyere utdanning. Dette er
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noe overraskende tatt 1 betraktning at utdanning blir stadig viktigere generelt i samfun-
net. En faktor som kan ha bidratt til nedgangen er okningen i antall ufaglerte 1 barneha-
gesektoren pa grunn av satsingen pa full barnehagedekning. Dette forklarer antageligvis
ikke endringen fullt ut siden trenden generelt de siste tiarene har vart en okning i ande-
len med hoyere utdanning. Agenda sa i 2006 blant annet pa andelen med hoyere utdan-
ning i sentraladministrasjonen og fant at denne hadde okt fra 24 prosent i 1992 til 32
prosent i 2005 (Agenda 2006:19).

Figur 5.2 viser at det er stor spredning nar det gjelder andelen med hoyere utdanning
1 forskjellige kommuner av ulik storrelse malt i antall innbyggere. I figuren har vi inklu-
dert kommuner med under 20 000 innbyggere for 4 fa frem spredningen mellom kom-
muner pa en visuelt god mate. Andelen varierer for de fleste kommunene mellom 30-50
prosent.

Figur 5.2 Andel ansatte med hgyere utdanning i kommunen, kommuner med under 20 000 inn-
byggere. Prosent. N = 374.
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Tall fra 2012. Kilde: PAl-registeret.

Vi finner forskjeller mellom kommuner etter storrelse (se figur 5.2 og tabell 5.2). Mens
kommuner med under 2000 innbyggere i gjennomsnitt har en andel pa nar 35 prosent
ansatte med hoyskole-/universitetsutdanning, er tilsvarende andel i kommuner med
over 10 000 innbyggere 41,2 prosent og i kommuner med over 20 000 innbyggere
43,1 prosent. Forskjellene mellom kommuner av ulik storrelse kan synes 4 ha blitt storre
sammenlignet med 1 2005 ettersom variasjonen mellom sma og store kommuner da va-
rierte fra 37,3 til 39,9 prosent (Agenda 20006:18). Nar det gjelder sentrale og mindre sent-
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rale kommuner, finner vi at sentrale kommuner har en hoyere andel ansatte med hoyere
utdanning enn mindre sentrale, med henholdsvis 39,9 prosent i sentrale kommuner og
35,7 prosent i de minst sentrale (se tabell 5.3). Agenda fant ogsa i 2006 at utdanningsni-
vaet er hoyere 1 mer sentrale kommuner (Agenda 2006:22). Vi finner i tillegg betydelige
forskjeller mellom regionene (tabell 5.4). Lavest andel er det i kommuner i Nord-Norge,
med rundt 35 prosent. Hoyest andel er det pa Ser-Ustlandet med over 48 prosent.

Tabell 5.2 Andel ansatte i kommunen med hgyere utdanning, etter kommunestarrelse.

Hoyeste oppnadde Under 2000 2000-4999 5000-9999 10 000-19 999 | Over 20 000
utdanning innbyggere

Hayskole- eller uni- 34,8 % 37,4 % 38,9 % 41,1 % 43,1 %
versitetsutdanning

Videregdende skole 33,5% 34,4 % 35,1 % 31.9% 32,8 %
Grunnskole 17,4 % 16,7 % 173 % 16,6 % 16,9 %
Ubestemt 14,9 % 11.9% 8,7 % 10,4 % 71%

N 96 134 89 58 52

Tabell 5.3 Andel ansatte i kommunen med hgyere utdanning, etter sentralitet.

Innbyggere Gjennomsnitt andel ansatte med hgyere utdanning N

Minst sentrale 35,7 % 149
Noe sentrale 39,4 % 129
Sentrale 39,9 % 150

Tabell 5.4 Andel ansatte i kommunen med hgyere utdanning, etter region.

Innbyggere Gjennomsnitt andel ansatte med hgyere utdanning N

Oslo og Akershus 40,6 % 23
Hedmark og Oppland 36,7 % 48
Sor-@stlandet 48,3 % 71
Agder og Rogaland 42 % 56
Vestlandet 39,6 % 95
Trgndelag 375% 48
Nord-Norge 35,3 % 87

5.2.1 Andel utdannede i tre sektorer

For 4 se nermere pa situasjonen i de ulike sektorene i kommunene har vi valgt ut noen
sentrale yrkesgrupper fra barnehage-, grunnskole- og pleie- og omsorgssektorene. For
barnehage ser vi pa forskolelerere ettersom andelen forskolelerere i barnehagen er et
mye brukt mal pa kompetansesituasjonen i barnehagene (se for eksempel SSB 2012).10
For grunnskolen ser vi pa to grupper, nemlig lerere med hoyere utdanning samt peda-
gogisk utdanning og lerere med kun videregiende skole eller lavere. Innenfor pleie og
omsorg har vi valgt 4 se pa sykepleiere samt hjelpepleiere/helsefagarbeidere. Sykepleiere
er den storste gruppen med hoyere utdanning innenfor pleie- og omsorgsgruppen, og
hjelpepleiere/helsefagarbeidere utgjor den storste enkeltgruppen (Hermansen 2011). Vi
har, basert pa KOSTRA-data fra Statistisk sentralbyra, beregnet hvor stor prosentvis
andel hver av disse yrkes-/utdanningsgruppene utgjor av totalt antall ansatte i hver sek-
tor i den enkelte kommune. For eksempel har i gjennomsnitt 30,4 prosent av de ansatte

10 Yrkestittelen ble hosten 2013 forandret fra forskolelazrer til barnehagelarer.
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i kommunale barnehager forskolelererutdanning, og i grunnskolen er andelen lerere
med hoyere utdanning samt pedagogisk utdanning i gjennomsnitt 58 prosent i hver
kommune.

Vi har tidligere vist at det er forskjeller mellom kommunene nar det gjelder andelen
ansatte med hoyere utdanning. Ogsa for de nevnte yrkesgruppene viser det seg at det er
store variasjoner mellom kommunene, ogsa nir vi sammenligner kommuner i samme
storrelseskategorier. I figur 5.3, figur 5.4 og 5.5 viser vi fordelingen for henholdsvis for-
skolelxrere i barnehagen, lerere 1 grunnskole med hoyere utdanning og pedagogisk ut-
danning og for sykepleiere 1 pleie- og omsorgssektoren i kommuner under 20 000 inn-
byggere. Grensen pa 20 000 er valgt for 4 fa klart frem spredningen blant de mindre
kommunene, samtidig som et stort antall kommuner er inkludert. Med en grense pa
20 000 er 374 kommuner med, og det gir dermed et godt bilde av Kommune-Norge.
Forskolelxrere varierer grovt sett mellom 20 og 45 prosent, andelen laerere med hoyere
utdanning mellom 45 og 75 prosent og andelen sykepleiere mellom 10 og 25 prosent.
Andelen lzrere kan se lav ut, men dette er altsia andelen av totalt antall ansatte i grunn-
skolesektoren i kommunene, som dermed inkluderer bade administrasjon og byrakrater.

Figur 5.3 Andel ansatte med ferskoleleererutdanning av alle ansatte i barnehage, etter kommunestgrrel-
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Tall for 2012. N = 374. Kilde: KOSTRA.

39



Figur 5.4 Andel lerere med hgyere utdanning og pedagogisk utdanning av alle ansatte i grunnskolen,

etter kommunestgrrelse. Prosent.
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Tall for 2012. N = 374. Kilde: KOSTRA.

Figur 5.5 Andel sykepleiere i pleie og omsorgssektoren, etter kommunestgrrelse. Prosent.
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Vi finner forskjeller mellom ulike typer kommuner i alle tre sektorer. I tabell 5.5 vises
gjennomsnittlig andel ansatte med hoyere utdanning av totalt antall ansatte for noen
yrker, fordelt pa kommunestorrelse. Vi ser at andelen med forskolelererutdanning varie-
rer betydelig, fra 27,6 prosent i kommuner med under 2000 innbyggere til 34 prosent i
kommuner over 20 000 (se tabell 5.5). Barnehager i mindre kommuner har altsa flere
ansatte uten pedagogisk utdanning. Vi finner ogsa en liten forskjell mellom mer og
mindre sentrale kommuner, ved at den gjennomsnittlige andelen varierer fra mellom
29,2 prosent i de minst sentrale kommunene til 31,7 i de mest sentrale (vedleggstabell 1).

Tabell 5.5 Andel ansatte i ulike yrker i kommunene, etter kommunestgarrelse. | prosent.

Under 2000- 5000- 10 000- Over
2000 4999 9999 19 999 20 000
Barnehage
Andel ansatte i barnehagene med 27,6 % 29,2 % 32,2% 31,9 % 34 %
farskoleleererutdanning
Grunnskole
Andel lzerere med hgyere utdanning og 58,4 % 58,6 % 58 % 56,8 % 56,6 %
pedagogisk utdanning
Andel lzerere med kun videregdende skole 6,3 % 6 % 5,2 % 5% 4%
eller lavere
Pleie og omsorg
Andel sykepleiere 16,9 % 16 % 15,3 % 15,7 % 15,3 %
Andel hjelpepleiere/helsefagarbeidere 25,3 % 25,7 % 24,6 % 23,6 % 22 %
n 95 134 89 58 51

Gjennomsnitt i hver starrelseskategori. 2012-tall fra KOSTRA/SSB. N = 428.

Innen grunnskolen finner vi sma forskjeller mellom sma og storre kommuner nar det
gjelder andelen lerere med hoyere utdanning og pedagogikk. Sentralitet pavirker heller
ikke andelen 1 serlig grad. Vi finner storre regionale forskjeller, fra 51,2 prosent i Oslo
og Akershus, noe som er betydelig lavere enn 1 andre regioner, til 62,5 prosent i Tronde-
lag. Andelen lerere med utdanning fra kun videregiende skole er hoyest i Oslo og
Akershus og i Nord-Norge.

Innenfor pleie og omsorg finner vi kun mindre systematiske forskjeller mellom
kommuner av ulik storrelse og sentralitetsgrad. Andelen hjelpepleiere/helsefagarbeidere
varierer noe mer enn andelen sykepleiere, fra rundt 26 prosent i kommuner med mellom
2000 tl 5000 innbyggere, ned til 22 prosent i store kommuner med over 20 000. Det er
storre forskjeller for bade sykepleiere og helsefagarbeidere mellom regioner. Andelen
med sykepleierutdanning varierer fra 13,3 prosent i Oslo og Akershus til 18,3 prosent i
Agder og Rogaland, mens andelen hjelpepleiere/helsefagarbeidere er hoyest i Trondelag
med 26,7 prosent og lavest i Agder og Rogaland. Legger vi sammen andelene for syke-
pleiere og hjelpepleiere/helsefagarbeidere, kommer forskjellene mellom sma og store
kommuner noe klarere frem, med henholdsvis 42,2 prosent i kommuner med under
2000 innbyggere og 37,3 prosent i kommuner med over 20 000.

Oppsummert finner vi altsa systematiske, men moderate forskjeller innenfor alle tre
sektorer bade knyttet til kommunestorrelse og beliggenhet. Samtidig er det betydelig
variasjon mellom kommuner ogsa innenfor samme kategorier. Det kan vare mange fak-
torer som forklarer den store variasjonen i andelen med hoyere utdanning i de ulike sek-
torene, og disse kan veare ulike 1 forskjellige sektorer. Det kan ha a gjore med kommu-
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neokonomi, lokalt og regionalt arbeidsmarked, demografiske trekk og behov i kommu-
nen (cksempel mange unge eller mange eldre) samt lokale strategier knyttet til kompe-
tanseutvikling og rekruttering. Ogsa Agenda fant 1 2006 at andelen ansatte med hoyere
utdanning varierte stort i bade sentraladministrasjon, grunnskole, helsetjenester, pleie og
omsorg, sosiale tjenester og tiltak for barn (Agenda 2006:20).

At en kommune har lavere andel ansatte med hoyere utdanning er heller ikke nod-
vendigvis uttrykk for en problematisk kompetansesituasjon, noe som ogsa diskuteres av
Agenda (2006). En kommune kan oppleve at tilgjengelig kompetanse er tilstrekkelig for
a lose oppgavene. Videre kan oppgavenes omfang variere, med ulike utfordringer i for-
skjellige kommuner, og lokale vurderinger av hvordan oppgaver skal lases spiller en vik-
tig rolle. Samtidig skal kommunene ivareta visse krav til faglighet knyttet til hvordan
tjenester utfores, rettsikkerhet og likeverdige tjenester for hele befolkningen. I et slikt
perspektiv spiller tilgangen pa kompetent arbeidskraft en viktig rolle.

5.3 Fremtidig behov for arbeidskraft

Behovet for utdannet arbeidskraft har de siste tidrene okt betydelig, bade i Norge og i
andre OECD-land (Bjornstad 2008). I Norge har det i samme periode vart en utdan-
ningseksplosjon, som har gjort at tilgangen til utdannet arbeidskraft ogsa har okt. Statis-
tisk sentralbyra har laget beregninger for fremtidig ettersporsel etter arbeidskraft for a gi
mer kunnskap om fremtidig behov.

5.3.1 Befolkningsutvikling

Til grunn for beregninger av fremtidig behov og ettersporsel etter arbeidskraft ligger
fremskrivninger av befolkningsutviklingen (se figur 5.6). Figuren viser den beregnede
veksten 1 antall eldre over 67 ar, som kan vare en indikator pa okt behov for ansatte
innenfor pleie og omsorg. Den store veksten 1 denne gruppen kommer serlig fra 2020.
Motsatt kan andelen barn i befolkningen, som synker noe, indikere at behovet for flere
ansatte i barnehagen kan flate ut.
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Figur 5.6 Befolkningsfremskrivning 2011-2071.

Befolkningsfremskrivning 2011 - 2071
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5.3.2 Beregnet rekrutteringsbehov i kommunene

Arbeidskraftberegninger bygger pa en rekke forutsetninger som nedvendigvis er usikre
(Hilsen & Tender 2013:13). Rekrutteringsbehov i kommunene vil ogsa avgjores blant
annet av hvordan tjenestene organiseres, hvordan kompetanse utvikles og ressurser bru-
kes. En blir stadig mer klar over at nye mater 4 lose velferdsoppgaver p4, for eksempel i
form av ny teknologi og samarbeid blant annet med frivillig sektor, kan redusere beho-
vet for arbeidskraft i bestemte yrkesgrupper (NOU 2011:11). Dette gjor at behovet ikke
nodvendigvis vil oke i takt med befolkningsutviklingen. @kt bruk av velferdsteknologi
innen pleie- og omsorgssektoren er ogsa forespeilet 4 kunne ha et stort potensial for a
gjore eldre mer selvhjulpne og autonome ved 4 muliggjore at de kan bo lenger i eget
hus.

KS har gjort beregninger for okende behov for arbeidskraft fremover, basert pa be-
folkningsfremskrivninger fra SSB og med utgangspunkt i antall arsverk og ansatte i
kommunene i1 2012 (KS 2013b). Fremskrivningene bygger ogsa pa forventet turnover i
kommunene. KS finner at behovet for arbeidskraft totalt sett vil oke med 12,8 prosent
fra 2012 til 2022, forutsatt at dagens niva pa de kommunale tjenestene opprettholdes. I
samme periode forventes 515 000 personer 4 forlate kommunal sektor. For 4 erstatte
disse og mote de beregnede okte behovene ma cirka 575 000 personer ansettes i sekto-
ren frem til 2022. Figur 5.7 viser det forventede antall ansatte i sektorene, og tabell 5.6
viser rekrutteringsbehovet i1 sektorene nar man ogsa tar hensyn til antall ansatte som
forventes a forlate sektoren i lopet av tiarsperioden.

43



Figur 5.7 KS' beregning av forventet antall ansatte i 2017 og 2022. Hentet fra KS 2013b.
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I barnehage vil behovet oke med 14,2 prosent, fra 50 000 ansatte i 2012 til 57 000 1
2022. Det er beregnet at 1 gjennomsnitt 11 000 vil slutte 1 sektoren hvert ar. Dermed ma
11 700 ansettes arlig for 4 dekke behovet frem mot 2022. I undervisningssektoren er det
beregnet at det blir en vekst pa 9,5 prosent sammenlignet med antall ansatte 1 2012, og
at det 1 2022 dermed vil vere behov for 14 500 flere ansatte. Innenfor helse, sosial og
omsorg beregner KS at behovet for ansatte vil oke med 16,6 prosent, en okning pa
32 000 personer. I perioden forventes 373 500 personer a forlate sektoren, slik at det er
behov for a ansette totalt 406 000 personer. Innenfor dette er det i 2022 behov for
6500 flere sykepleiere sammenlignet med 1 2012, og 12 500 flere fagarbeidere. Innenfor
samferdsel og teknikk er det i 2022 behov for 2500 flere ansatte, fra 27 500 i 2012, altsa
en okning pa 8,5 prosent. Det forventes at 48 500 personer vil forlate sektoren i tidrs-
perioden, slik at det er behov for a rekruttere totalt 51 000 personer.

Tabell 5.6 Rekrutteringsbehov i kommunale sektorer 2012-2022. Sammenstilling av tall fra KS 2013b.

Forventet netto vekst | Antall ansatte be- Behov for nyanset- Arlig rekrutterings-

antall ansatte 2012- regnet 3 forlate telser i perioden behov

2022 sektoren i perioden
Barnehage 14,2 % 110 000 117 000 11700
Undervisning 9,5 % 246 000 260 000 26 000
Helse/sosial/omsorg 16,6 % 373 500 406 000 40 600
Samferdsel/teknisk 8,5 % 48 500 51 000 5100
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5.4 Opplevd kompetansesituasjon og kompetanse-
behov

Registerdataene vi har brukt sa langt, sier noe om den kvantitative kompetansesituasjo-
nen i kommunene. Men dataene sier ikke noe om hvordan kommunene selv vurderer og
opplever kompetansesituasjonen, hvilke kompetansebehov de vurderer at de har, og
hvilke utfordringer de opplever at de star overfor. Basert pa data fra sperreundersokel-
sen ser vi forst pa behovet for mer formell kompetanse generelt i fire sektorer, for vi gar
nermere inn pa behov for flere ansatte 1 ulike yrker. I de kvalitative intervjuene som
ligger til grunn for casestudiene, har vi ogsa gatt nermere inn pa forholdet mellom for-
mell kompetanse og realkompetanse samt sett pa hvordan kompetansesituasjonen pa-
virker kvaliteten pa tjenestene.

5.4.1 Kompetansebehov fordelt pa sektor

Nir vi her ser pa behov for kompetanse, er det formell kompetanse vi konsentrerer oss
om. Behov for kompetanse kan innebare noe ulike momenter. Det kan vare at man i
utgangspunktet har nok ansatte i tjenesten, men at kommunen mener det er for fa med
formell kompetanse og for mange ufaglerte. A oke andelen med formell kompetanse
kan derfor handle om at man onsker 4 oke kvaliteten pa tjenestene. Videre kan kompe-
tansebehov ogsa henge sammen med kapasitet. Nar kommunen sier den har kompetan-
sebehov, kan det innebzre at man ikke har tilstrekkelig kapasitet innenfor sektoren eller
tjenesteomradet til 4 utfore tjenestene. For eksempel kan det vere behov for mer kom-
petanse i form av flere sykepleiere for 4 kunne tilby tjenester med godt faglig grunnlag.
At kommunen har behov for mer kompetanse, kan ogsa innebzre at de har problemer
med 4 rekruttere relevant kompetanse, men ogsa for eksempel at de okonomiske ram-
mene er stramme, slik at man ikke klarer 4 opprette nok stillinger for a dekke behovet.
For en del yrkesgrupper kan det ogsa vaere at kommunen helt mangler den aktuelle
kompetansen, men ser et betydelig behov for a skaffe seg denne. Agenda (2006) nevner
for eksempel at over halvparten av kommunene mangler arkitekter, psykologer, jurister,
sivilokonomer og sivilingeniorer.

Pa et generelt niva spurte vi 1 sporreundersokelsen om kommunenes behov for flere
ansatte med henholdsvis fagbrev og hoyere utdanning i de ulike sektorene. Dette gir
innledningsvis et helhetsbilde av hvordan ledelsen i kommunen oppfatter situasjonen.
Nir det gjelder ansatte med fagbrev, viser figur 5.8 at det serlig er innenfor pleie- og
omsorgssektoren det er et betydelig behov i mange kommuner. Rundt 27 prosent av
kommunene oppgir at de har stort behov for flere ansatte med fagbrev, mens det er
terre som har stort behov i de andre tre sektorene. Andelen kommuner som har svart at
de har noe behov 1 alle sektorene er ogsa betydelig med mellom 42-46 prosent, ogsa her
flest innen pleie og omsorg og i barnehage. Dette stemmer godt med det vi har sett fra
tidligere forskning (se kapittel 3). Pleie- og omsorgsektoren og barnehagesektoren utgjor
tallmessig store yrkesgrupper hvor det er behov for bade kompetanse og hender. Innen-
for disse yrkesgruppene har det tradisjonelt vert mange ufaglerte, men vi vet at det er
okende forventninger til at ansatte skal ha fagbrev (Aspoy, Nicolaisen & Nyen 2013).
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Kommunens behov for flere ansatte med hoyere utdanning belyses i figur 5.9. Flere
kommuner oppgir 4 ha stort behov i alle fire sektorer. Behovet er storst innen admini-
strasjon/teknisk sektor (29 prosent av kommunene oppgir stort behov), og lavest innen
grunnskolen (13 prosent). En betydelig andel svarer ogsa her at de har «noe behow»,
samlet utgjor gruppen med stort eller noe behov 75 prosent innen administrasjon / tek-
nisk sektor og pleie og omsorg.

Figur 5.8 Andel kommuner med behov for flere ansatte med fagbrev i forskjellige sektorer. Prosent.

M Stort behov Noe behov Lite behov  m Ikke behov Usikker

| pleie og omsorg 46 23 B
| | |
| barnehage 47 30 -
| | |
| administrasjon/teknisk sektor 42 28 _
| | |
I grunnskole/SFO 42 34 16
| | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Data fra survey. N = 177.

Figur 5.9 Andel kommuner med behov for flere ansatte med hgyere utdanning i forskjellige sektorer.

Prosent.
H Stort behov Noe behov Lite behov W Ikke behov Usikker
I administrasjon/teknisk sektor | I | 46 | | 18 -
| pleie og omsorg | 48 | | 23 l
| barnehage 3!7 | 28 | -
| grunnskole/SFO : 36 ! ! 38 ! -
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Data fra survey. N = 177.

5.4.2 Kompetansebehov innenfor ulike yrker

For a4 fa mer detaljert kunnskap om kompetansesituasjonen ba vi ogsa kommunene ta
stilling til behovet for flere ansatte med formell kompetanse innenfor forskjellige yrker 1
de ulike sektorene. Figur 5.10 viser svarfordelingen for dette. Noen yrkesgrupper skiller
seg ut, og sarlig mange kommuner oppgir at de har stor grad av behov for forskolelare-
re 1 barnehage (24 prosent av kommunene), sykepleiere (31 prosent) og ingeniorer
(39 prosent). Stort behov for disse yrkesgruppene er ikke overraskende, men i trad med
det Agenda fant i sin studie fra 2006, og det KS finner i Kommunesektorens arbeidsgi-
vermonitor 2012.
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Som vi har skrevet tidligere, har malet om full barnehagedekning, som na er nesten
nadd, fort til et stort behov for flere forskolelerere. Dette behovet vil antageligvis ikke
bli mindre ettersom det na ser ut til 4 vaere en okende oppmerksomhet rettet mot kvali-
teten 1 barnehagene (Aspoy, Nicolaisen & Nyen 2013).

Vi ser at det er fa kommuner som har stort behov for flere ansatte med formell
kompetanse 1 grunnskolen nar det gjelder faglerere, allmennlaerere og spesialpedagoger.
Mellom 35 og 40 prosent har noen grad av behov for flere ansatte i disse yrkene. Det er
noe storre behov for rektorer. I caseundersokelsen var det et par av kommunene som
pekte pa at selv.om kompetansesituasjonen i grunnskolen per i dag er god, ventet de
innen noen ar et generasjonsskifte ved at mange lerere vil na pensjonsalder samtidig.
Dette kan skape rekrutteringsutfordringer.

Nir det gjelder sykepleiere, er konkurranse med sykehussektoren en utfordring. In-
nenfor helsesektoren har ulike deler ulik status, ulike oppgaver og ulike fagmiljo, og for
sykehjem og hjemmebaserte tjenester er det vanskelig a konkurrere med sykehusene.
Andelen som oppgir 4 ha stort behov for leger er noe mindre (13 prosent). Det har
lenge vart en oppfatning av at det har vert vanskelig a rekruttere leger til kommunesek-
toren. Agenda fant imidlertid at en hoy andel av kommunene hadde leger ansatt (Agen-
da 2006:26). Fevang et al. (2008) fant betydelige forskjeller mellom kommunene nar det
gjelder hvor vanskelige det var a rekruttere leger. Noen kommuner hadde store utford-
ringer, og andre kommuner mindre. En faktor som bidrar til 4 gjore det vanskeligere er
konkurranse om kompetansen med statlige helseforetak. I denne studien kom det frem
at leger til sykehjem kunne vare serlig vanskelig 4 rekruttere, samt psykologer. Blant
vare casekommuner var det ogsa fa som har utfordringer med legedekning. Kun én av
kommunene oppgir at de mangler lege, og en av kommunene peker pa at det ser ut til 4
ha blitt flere leger 1 markedet.

Hovedoppgaver for sentraladministrasjonen 1 kommunene er knyttet til administrativ
ledelse, styring og utvikling av kommunen, samt stottefunksjoner for arbeidet i de andre
sektorene (Agenda 2006:31). Innenfor administrasjonen er det sarlig behovet for inge-
niorer som kommer tydelig frem, ved at hele 39 prosent av kommunene har stor grad av
behov for flere ingeniorer. Ingeniorer har oppgaver innenfor mange felt, blant annet
byggesaksbehandling, vann og avlep, kommunale bygg, arealplanlegging og
vei/samferdsel. Det er ogsa et betydelig behov for driftsingeniorer og teknikere. I de
kvalitative intervjuene ble det for ingeniorenes del pekt pa at det forst og fremst er kon-
kurransen fra privat sektor som gjor det vanskelig a fa dekket behovet for ingeniorer.
Nar neringslivet gar sa godt som det gjor 1 oyeblikket, sarlig innenfor oljerelatert virk-
somhet, er det nesten umulig for kommunene a konkurrere pd lonnsniva.

Vi ser ogsa at over 20 prosent av kommunene sier de har stor grad av behov for arki-
tekter og arealplanleggere. Dette er antageligvis fagbakgrunner som er sarlig aktuelle for
planarbeid og samfunnsutvikling 1 kommunene. Videre har 15 prosent av kommunene
stort behov for mer kompetanse innenfor ledelse, strategi og organisasjonsutvikling. For
flete av de andre yrkesgruppene/fagbakgrunnene, som okonomer natutvitere, jutistet,
bibliotek/arkiv, ser vi at kommunene i liten grad oppgir 4 ha stort behov, antageligvis
gjenspeiler det at dette er yrkesgrupper som tallmessig betyr mindre i kommunene.
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Figur 5.10 Behov i kommunene for flere ansatte med formell kompetanse, etter yrke/utdanning og
fordelt pa sektor. | prosent.

W Stor grad Noen grad Liten grad m Ikke i det hele tatt Usikker

Fgrskolelaerere (i barnehagen)
Barne og ungdomsarbeidere (i barnehagen)
Rektor

Allmennlzerere

Fagleerere

Spesialpedagoger
Fgrskolelzerere (i grunnskolen)
Sykepleiere
Helsefagarbeidere/hjelpepleiere
Vernepleiere

Leger

Ergoterapeuter

Ingenigrer

Arkitekter, areanplanleggere
Ledelse, strategi, organisasjonsutvikling
Driftsingenigr/driftstekniker
@Pkonomer/merkantilt

IT

Jurister

Bibliotek/arkiv

Samfunnsvitere

Vaktmestre

Naturvitere (biologer, geologer, osv) 8

0% 20% 40% 60% 80% 100%

N =177.
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5.4.3 Variasjoner mellom kommunene

Analysene av registerdata viste blant annet at det er det er lavere andel ansatte med hoy-
ere utdanning i sma kommuner enn store, lavere i lite sentrale kommuner, og forskjeller
mellom kommuner i ulike regioner. Finner vi tilsvarende forskjeller nar vi analyserer
datamaterialet fra sporreundersokelsen, som belyser kommunenes egne vurderinger av
kompetansebehov?

Nar vi ser pa behovet for flere ansatte med henholdsvis fagbrev og hayere utdanning
generelt 1 de fire sektorene, og sammenligner kommuner av ulik sterrelse, finner vi
gjennomgaende sma systematiske forskjeller mellom sma og store kommuner (se ved-
leggstabell 3). Det er betydelig variasjon innenfor hver storrelseskategori, men lite sys-
tematiske forskjeller mellom kommuner i ulike kategorier. Standardavviket (oppgitt i
tabellen) viser variasjonen innenfor gruppene, og indikerer ogsa betydelig variasjon mel-
lom kommuner av samme storrelse. Vi finner signifikante forskjeller nar det gjelder be-
hov for fagbrev innenfor barnehage og pleie og omsorg. I barnehage er det klart storre
behov i kommuner med over 20 000 innbyggere enn det er i mindre kommuner med
under 5000 innbyggere. Det samme signifikante monsteret i behov for fagbrev finner vi
1 pleie og omsorg. Behovet for hoyere utdanning fordeler seg relativt likt i bade sma og
store kommuner.

Nar det gjelder mer og mindre sentrale kommuner, finner vi signifikante forskjeller
knyttet til behov for flere ansatte med hoyere utdanning i administrasjon / teknisk sek-
tor (vedleggstabell 4). Her er det sarlig noe sentrale kommuner som skiller seg ut med
storre behov, mens det er mindre forskjell mellom de minst og mest sentrale kommu-
nene.

Vi har ogsa analysert forskjeller etter regioner, og finner i hovedsak lite systematiske
forskjeller. Det er imidlertid signifikante forskjeller mellom regionene nar det gjelder
behov for kompetanse 1 barnehage. Sarlig skiller Oslo og Akershus seg ut med et stort
behov (vedleggstabell 5). Innen grunnskole/SFO finner vi sma forskjeller mellom regi-
onene. I pleie og omsorg ligger behovene jevnt over pa et hoyere niva enn i de andre
sektorene, men det er ikke systematiske forskjeller mellom regionene. Innen administra-
sjon / teknisk sektor skiller Oslo og Akershus seg ut, med et lavere behov for flere an-
satte med fagbrev og hoyere utdanning enn de andre regionene har.

Nar vi ser pa forskjeller i behov for flere ansatte med formell kompetanse innen spe-
sifikke yrker/yrkesgrupper, finner vi ogsa lite systematiske forskjeller mellom kommu-
ner med ulik storrelse, sentralitet og fra ulike regioner. Behovene er altsé relativt like pa
tvers av kommunegrupper, samtidig som det er betydelig variasjon innad i grupper. Vi
har likevel funnet noen signifikante forskjeller. Behovet for forskolelerere er storre i
store kommuner, og forskjellene er her signifikante (se vedleggstabell 6). Behovet er
seerlig stort i store kommuner med over 20 000 innbyggere og lavt i kommuner med
under 2000 innbyggere. Innenfor administrasjon / teknisk sektor er behovet for arkitek-
ter og arealplanleggere ogsa storre i store kommuner, og denne sammenhengen er ner
signifikant.

Behovene for de forskjellige yrkesgruppene virker ogsa a vare relativt like i bade mer
og mindre sentrale kommuner, med betydelig variasjon innen hver gruppe (se vedleggs-
tabell 7). Vi finner imidlertid noen forskjeller nar det gjelder behov for ingeniorer, hvor
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det er storre behov i noe sentrale og sentrale kommuner enn i de minst sentrale. Sma
kommuner oppgir 4 ha storre behov for ansatte med kompetanse innenfor ledelse, stra-
tegi og organisasjonsutvikling. Fordelt pa regioner (se vedleggstabell 8) finner vi ogsa lite
variasjoner mellom behov. Et unntak er behov for forskolelerere, som er noe storre i
Oslo og Akershus samt i Agder og Rogaland enn i de andre regionene. Vi har videre
gjort analyser ut fra naringssammensetning 1 kommunen, men ikke funnet signifikante
sammenhenger for denne dimensjonen.

5.4.4 Opplevd behov sammenlignet med registerdata

Hvordan star funnene rundt opplevd behov fra sperreundersokelsen seg hvis de sam-
menlignes med registerdata? Vi har gjort noen analyser for 4 se om vi finner sammen-
henger mellom opplevd behov og andelen utdannede i tre sektorer, sistnevnte basert pa
data fra KOSTRA/SSB. Som vist i tabell 5.7 finner vi for laerere i grunnskolen systema-
tiske sammenhenger mellom kommunenes oppgitte behov i vér survey og andelen lare-
re med hoyere utdanning og pedagogisk utdanning i grunnskolen. Kommuner som i
sutveyen svarte at de har stort behov for flere med hoyere utdanning i grunnskole/SFO,
har en noe lavere lererandel, 1 gjennomsnitt 55,6 prosent, enn kommuner som svarte lite
behov, som har 59,2 prosent. Vi finner lignende forskjeller nar det gjelder forskolelerere
1 barnehagene. I kommuner med stort behov er andelen nar 27 prosent, og 1 kommuner
med lite behov 31,4 prosent. Forskjellene mellom gruppene er ikke veldig store, men
antyder allikevel visse sammenhenger som styrker data fra sperreundersokelsen i noen
grad.!!

Tabell 5.7 Andel lzerere i grunnskolen i kommunen med hgyere utdanning og pedagogisk utdanning,
etter opplevd behov for flere ansatte med hgyere utdanning i grunnskole/SFO. Gjennomsnittsprosent.

Gjennomsnittsandel lzerere i grunnsko- Standardavvik N Sig.
len i kommunen med hgyere utdanning
og pedagogisk utdanning

Kommuner med stort behov for 55,6 % 7,5 23 0,049
flere med hgyere utdanning

Noe behov 57 % 6,9 63

Lite behov 59,2 % 6,9 66

lkke behov 61 % 7,7 21

Enveis Anova-analyse. Data fra survey og KOSTRA/SSB.

11'Vi fant imidlertid ikke tilsvarende sammenhenger i pleie- og omsorgssektoren da vi sjekket for syke-
pleiete og hjelpepleiere/helsefagarbeidere.

50




Tabell 5.8 Andel fagrskoleleerere i barnehagene i kommunen, etter opplevd behov for flere ansatte med

hgyere utdanning i barnehagene. Gjennomsnittsprosent.

Gjennomsnittsandel farskolelaerere i Standardavvik N Sig.
kommunale barnehager
Kommuner med stort behov for 26,9 % 8,8 39 0,032
flere med hgyere utdanning
Noe behov 29,2 % 7,84 65
Lite behov 31,4 % 7 49
Ikke behov 32,8% 9,2 19

Enveis Anova-analyse. Data fra survey og KOSTRA/SSB.

5.5 Casekommunene om kompetansesituasjonen
og kompetansebehov

Kommunene i caseundersokelsen skiller seg ikke ut fra det bildet som fremkommer i
surveyen. Pa et generelt niva gir kommunene uttrykk for at kompetansesituasjonen i
kommunen er god eller rimelig god. Kommunene peker pa at det er tre omrader hvor
det er sxrlig behov for mer kompetanse: oppvekstsektoren (serlig innenfor barnehage),
helse- og omsorgsektoren og innenfor tekniske tjenester. Dette gjelder for kommuner
uavhengig av forskjeller knyttet til storrelse, beliggenhet og naringsstruktur. Mer presist
gir kommunene uttrykk for at de mangler faglaerte og forskolelerere 1 barnehagesekto-
ren, sykepleiere og serlig ingeniorer. Nar det gjelder ingeniorer, peker alle casekommu-
nene pa at det er konkurransen fra det private nzringslivet, serlig den oljerelaterte virk-
somheten, som er utfordrende. Dette gjelder bade for kystnzre kommuner og
innlandskommuner:

«Ingeniorer er vanskelig av alle slag, planingeniorer og tekniske ingeniorer far vi
ikke. Sivilingeniorer far i hvert fall ikke. Det er vanskelig a konkurrere med det
private neringslivet, serlig den oljerelaterte delen som gar veldig bra og narmest
suger til seg alt som er av ingeniorer.» (Ridmann, sentral kommune med mellom

5000 og 10 000 innbyggere)

Kommunene knytter dette forst og fremst til at de ikke kan konkurrere med det private
neringslivet nar det gjelder lonn, men til dels ogsa til at arbeidsoppgavene kanskje vur-
deres som mer attraktive innenfor deler av privat sektor.

Samtidig vektlegger innlandskommunene at de har storre utfordringer enn andre
kommuner, og setter det i sammenheng med at de har et privat neringsliv som sliter, og
at det generelt er liten verdiskaping: «Vi er innlandskommune, det strommer ikke akku-
rat pa med nyetableringer» (ordferer, sentral kommune med ferre enn 2500 innbyggere).
Den andre siden av dette, som en annen av innlandskommunene trekker frem, er at
dette betyr at kommunen har en relativt god kompetansesituasjon:

«Hele omlandet gar ned, og det betyr at regionen star overfor store utfordringer
med a rekruttere og beholde innbyggere. Fordi vi er i denne uheldige situasjonen,
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sa er det ikke sa vanskelig med kompetansesituasjonen i kommunen for vi har ik-
ke sa mange konkurrerende arbeidsplasser. Det gjor at vi har ganske stabil ar-
beidskraft og ganske bra kompetanse, for i var region sa er en jobb i kommunen
et godt alternativ til det private.» (Ordforer, usentral kommune med mellom 5000
og 10 000 innbyggere)

Kommunen legger imidlertid vekt pa at det er en problematisk situasjon akkurat na,
men at situasjonen kan bli enda vanskeligere pa lengre sikt. Dersom kommunene er den
eneste vekstsektoren, kan det bli vanskelig bade 4 beholde innbyggerne og a rekruttere
nye innbyggere og dermed ogsa den nedvendige kompetansen.

Et par av de usentrale kommunene peker pa at nar det gjelder spesialkompetanse, er
kompetansesituasjonen ogsa utfordrende, her konkurrerer kommunene bade med mer
sentrale strok og med privat naringsliv: «Vi er en distriktskommune, og distriktskom-
muner vil alltid ha sterre utfordringer med 4 fa mer spesialistkompetanse. Det kan ogsa
bli en utfordring 4 fa tak i unge kvalifiserte» (ordferer, usentral kommune med mellom
2500 og 5000 innbyggere). En av kommunene peker ogsa pa at kravene til kompetanse
innenfor kommunesektoren generelt er okende, og at kompetanse er viktig innenfor alle
omrader:

«Vaktmestertjenester i gamle dager var litt snekring og bytte lysparer og ordne med
stikkontakter, 1 dag er det hoyteknologiske bygg du nesten trenger ingeniorutdannelse
for a klare a styre. Det er ett eksempel.» (Ridmann, sentral kommune med mellom
2500 og 5000 innbyggere)

Nir det gjelder sykepleiere, er dette en yrkesgruppe med en kompetanse alle kommune-
ne gir uttrykk for at de har behov for. Dette henger sammen med at sa a si alle kommu-
nene i caseundersokelsen har en aldrende befolkning, og de vurderer at behov for szrlig
hjemmetjenester vil oke fremover. Kommunene sier selv at det er konkurransen fra sy-
kehussektoren som er utfordrende, og at det 4 kunne tilby fulle stillinger og a synliggjore
interessante arbeidsoppgaver innenfor kommunenes helse- og omsorgssektor er viktig
for a fa nodvendig kompetanse til kommunen. En av casekommunene fortalte at de
hadde opplevd at flere av sykepleierne i kommunen hadde sluttet og gitt over til jobber
1 nabokommunen: «Sykepleiere har egentlig ikke vart sa vanskelig, men da nabokom-
munen tilbod heltidsstillinger, forsvant det flere. Det kom litt uventet.» (Rddmann, sen-
tral kommune med mellom 5000 og 10 000 innbyggere). Det at flere sykepleiere sluttet,
ble altsa forklart med at de fikk tilbud om heltidsstillinger og noe bedre lonnsbetingelser.
Dette tilfellet illustrerer ogsa at kommunene ikke bare konkurrerer med sykehussektoren
om sykepleiere, men at det ogsa kan vare en konkurranse kommuner imellom.

Noe overraskende er det, som nevnt tidligere, bare en av casekommunene som sier
at den mangler eller har behov for lege. En mulig forklaring er at det er blitt flere leger
pa markedet. Men caseundersokelsen viser at nettopp nar det gjelder leger, har flere av
kommunene gjort grep for bade a rekruttere og beholde denne yrkesgruppen. Flere av
kommunene har etablert legesentre (ogsa 1 samarbeid med nabokommuner), blant annet
for a skape et storre fagmiljo og mer forutsigbar arbeidstid:
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«V1i har tatt litt tak nar det gjelder legesituasjonen. Vi gikk gjennom avtalen og fikk pa
plass en fast stamme med fem—seks hjemler. Bide okonomiske forhold og arbeids-
forhold gjorde det mer attraktivt. Litt dyr avtale kanskje, isolert sett, men i det store
og hele sparer vi penger. Mindre vikarbruk og mye bedre tjenester. Vi har fitt en
kompetansegruppe som kan jobbe sammen over lengre tid, det blir mer forutsigbar-
het ogsa overfor befolkningen.» (Ordferer, usentral kommune med mellom 5000 og
10 000 innbyggere)

Til sammenligning fant Fevang et al. (2008) store variasjoner mellom kommunene nar
det gjelder hvor vanskelig det var 4 rekruttere leger. I mange kommuner var dette lite
problematisk, mens det i andre var en klar utfordring. Noen kommuner trakk frem at
psykologer var vanskelig a rekruttere, samt leger til sykehjem (Fevang et a1 2008: 48).
Innenfor barnehagesektoren gir flere av casekommunene uttrykk for at de har en del
ufaglaerte. Dette henger sannsynligvis sammen med satsingen pa full barnehagedekning
som har fort til et stort behov flere ansatte, bade forskolelerere og assistenter. Nar det
gjelder laerere, mener alle casekommunene at de har den nedvendige kompetanse. Her
er utfordringen for flere av kommunene at de star overfor et generasjonsskifte om ikke
sa lenge, og flere peker pa at det kan bli toft. Den storste boygen er imidlertid knyttet til
skoleledelse. Tre av caseckommunene trekker frem det 4 rekruttere rektorer som vanske-

lig:

«A vaere rektor oppleves kanskje ofte som en uriaspost, relativt lite mer betaling for 4
gjore en relativt toff jobb. Det er vanskelig bade i grunnskole og videregaende. Kre-
vende stilling og ikke veldig mye merkompensasjon, men ganske mye merarbeid og
ansvar.» (Radmann, usentral kommune med over 20 000 innbyggere)

5.6 Kompetanse og kvalitet pa tjenestene

Vi skrev innledningsvis (se kapittel 2) at en kan skille mellom formalkompetanse og
realkompetanse. Formalkompetanse er kompetanse som kan dokumenteres i form av
offentlige eksamenspapirer og vitnemal, mens realkompetanse er det en person reelt sett
kan, uavhengig av hvordan personen har tilegnet seg denne kompetansen. Denne typen
kompetanse er mer utfordrende 4 male og vurdere enn den formelle kompetansen, men
det blir 1 okende grad anerkjent at ogsa kompetanse tilegnet gjennom praktisk erfaring i
arbeidslivet er viktig for kvaliteten pa arbeidet som uferes (Hilsen & Tonder 2013).

Vi har pekt pa at utdanningsnivaet i befolkningen oker. Det er en tendens til at stadig
flere unge tar hoyere utdanning, noe som innebarer at det vil bli flere arbeidstagere med
hoy utdanning i alle deler av arbeidslivet. En annen konsekvens av endringer i utdan-
ningsnivaet, som KS peker pa, er at en befolkning med stadig hoyere utdanningsniva (og
levestandard) stiller storre krav til kommunesektorens kvalitet og dyktighet, og de vil
ogsa ha storre forventninger til de offentlige tjenestene (Strategisk kompetanseutvikling
2011).
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I en studie av vilkar for lering i kommunene skriver Aspoy et al. (2013) at det ser ut
til at betydningen av 4 ha formell kompetanse er okende i de kommunale arbeidsmarke-
dene. De peker pa at dette blant annet gjelder krav om fagbrev for stillinger i barneha-
ger, vaktmesterstillinger, sykehjem og i hjemmetjenesten. De fremholder videre at det
okte kravet til kompetanse antagelig kan knyttes til okt oppmerksomhet rundt kvaliteten
i kommunale tjenester. Saga (2011) viser ogsa til at i de utredningene som er gjort om
kompetanse i kommunene, sa tas det for gitt at det er en positiv sammenheng mellom
kompetanse og kvalitet pa tjenestene, men at sammenhengen i liten grad undersokes
empirisk. Det er heller ikke helt enkelt a undersoke kvalitet pa tjenestene. Vi pekte i inn-
ledningen (se kapittel 1) pa at enkelte undersokelser har vist at innbyggerne i mindre
kommuner ser ut til 4 vere noe mer forneyde med de kommunale tjenestene enn det
innbyggerne i storre kommuner er. Forskning viser ogsa at det er ulikhet i kommunenes
tjenestetilbud, og at denne ulikheten primert er knyttet til kommunenes okonomiske
situasjon: Rike kommuner bruker mer pd tjenester (Christensen 2011). Christensen
(2011) finner imidlertid at selv om tjenestetilbudet varierer mellom kommuner, sd slar
denne variasjonen z&ke ut 1 varierende tilfredshet med disse tjenestene. Han finner heller
ikke at sma kommuner har vanskeligere for a tilby gode tjenester enn storre kommuner,
eller at innbyggerne er mer forneyde i storre kommuner. Disse studiene sier noe om
omfanget av tjenestetilbud og brukernes og innbyggernes #/fredshet med tjenestetilbudet,
men de sier lite eller ingenting om fagkompetansen i kommunene. I vir undersokelse
har vi provd 4 fange inn sammenhengen mellom kompetanse og kvalitet pa tjenestene
ved 4 undersoke om kommunene selv vurderer at de har den kompetansen som er nod-
vendig for 4 tilby gode tjenester.

Vi har i surveyen bedt informantene/respondentene svare pa to pastander som pro-
ver 4 fa frem hvordan kommunene vurderer forholdet mellom kompetansesituasjonen
og kvaliteten pa tjenestene innbyggerne tilbys. De to pastandene de er bedt om a vurde-
re pa en skala fra helt enig til helt uenig, er: 1) «Mangel pa formell kompetanse forer til
lavere kvalitet pa tjenestene» og 2) «Arbeid med kompetanseutvikling har fort til bedre
kvalitet pa tjenestene». Svarfordelingen (figur 5.11) viser at 60 prosent er helt enig eller
ganske enig i at mangel pa formell kompetanse forer til lavere kvalitet pa tjenestene, og
75 prosent oppgir at de er helt eller ganske enig i at arbeid med kompetanseutvikling har
fort til bedre kvalitet pa tjenestene.
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Figur 5.11 Andel kommuner om forholdet mellom kompetansesituasjonen og kvaliteten pa tjenestene.

Prosent.

H Helt enig " Ganske enig  Verken enig eller uenig " Ganske uenig M Helt uenig = Usikker

Arbeid med kompetanseutvikling har fgrt til
bedre kvalitet pa tjenestene | >4 | |19'9 0’|6
Mangel pa formell kompetanse fgrer til lavere
gelp ot komp ° 44,4 154 154 [l
kvalitet pa tjenestene | | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Vi finner ikke systematiske forskjeller mellom sma og store kommuner i hvor enige de
er i pastanden om sammenheng mellom manglende formell kompetanse og lav kvalitet
pa tjenestene 1 kommunen. Nar det gjelder forholdet mellom arbeid med kompetanse-
utvikling og bedre kvalitet i tjenestene, finner vi at storre kommuner i storre grad enn
sma er enig i at deres arbeid med kompetanseutvikling har fort til forbedret kvalitet (se
vedleggstabell 9). Dette gjelder sarlig kommuner med over 20 000 innbyggere. Nar vi
sammenligner mer og mindre sentrale kommuner, finner vi ikke systematiske forskjeller
for noen av pastandene (vedleggstabell 10).

Sporsmal knyttet til sammenheng mellom kompetanse og kvalitet pa tjenestene er
generelt vanskelige 4 stille. Som svarene 1 var survey antyder, vil de aller fleste svare po-
sitivt pa at det er en slik ssmmenheng: at det 4 ha formell kompetanse og 4 arbeide med
kompetanseutvikling bidrar til at kvaliteten pa tjenesten blir bedre.

I caseundersokelsen har vi i de kvalitative intervjuene spurt mer direkte om hvordan
man vurderer forholdet mellom formalkompetanse og realkompetanse (eller erfaring).
Ogsa her gir de vi har intervjuet, uttrykk for at de vurderer at formalkompetanse er vik-
tig for kvaliteten pé tjenestene kommunen tilbyr sine innbyggere, men bildet nyanseres
noe: «Formell kompetanse er viktig for kvaliteten pa tjenestene, det vil vare meningslost
4 si noe annet, men erfaring er selvsagt ogsa viktigy (radmann, usentral kommune med
mellom 5000 og 10 000 innbyggere). Flere peker samtidig pa at det er kombinasjonen
mellom formell utdanning og erfaring som er bra, og at det er blandingen av formell
kompetanse og realkompetanse som er viktig:

«Hvis du med kompetanse mener summen av alt, altsd erfaring, utdannelse og hold-
ninger, sa er det en klar sammenheng mellom kompetanse og kvaliteten pa tjeneste-
ne» (radmann, usentral kommune med mellom 5000 og 10 000 innbyggere).

Og en annen: «Alle vet at de som kommer rett fra skolebenken, mangler mye viktig
kompetanse» (raidmann, usentral kommune med flere enn 20 000 innbyggere). De fleste
ser ogsa ut til legge vekt pa at det 4 ha en blanding av ansatte som har jobbet en stund,
og relativt nyutdannede som positivt. Dermed fir man bade erfaring og rutine og nye
impulser samtidig. Et slikt perspektiv pa kompetanse er forst og fremst rettet mot sam-
mensetningen av arbeidsstyrken og de behov kommunen som helhet har for kompetan-
se, men er 1 mindre grad knyttet til den enkelte arbeidstagerens kompetanse.
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Innenfor sarlig helse og omsorg og barnehage blir det pekt pa at en viktig egenskap
er knyttet til det 4 vaere empatisk og 4 vare god til a bygge relasjoner, og at dette forst og
fremst er personavhengige kvalifikasjoner og mindre knyttet til formell utdanning:

«Jeg mener at formell kompetanse er veldig viktig. Men det finnes stillinger hvor en
forst og fremst trenger omsorgspersoner, personer som er gode til 4 skape gode rela-
sjoner. Vi vet alle at hoyt utdannede ikke alltid er like gode pa a bygge relasjoner. Og
noen ganger kan for eksempel det 4 ha erfaring fra omsorg med egne barn vere en
vel sa viktig erfaring, men da blir veiledning viktig.» (Ordferer, sentral kommune
med mellom 2500 og 5000 innbyggere).

Flere av kommunene peker ogsa pa at det med tanke pa noen brukere som krever
mye ressurser (til dels degnkontinuerlig tilsyn), ikke bare et sporsmal om formell kom-
petanse, men ogsa om nok ansatte. For disse brukerne ble ogsa de ansattes omsorgsevne
og erfaring trukket frem som helt avgjorende. Samtidig kan vi anta at vurderingene av
sporsmalet til dels avhenger av kompetansesituasjonen den gitte kommunen er i, har
man en del ufaglerte, vurderer man det antageligvis slik at de gjor en god jobb.

Flere av dem vi intervjuet, fremhever imidlertid at i forbindelse med veiledning og
utvikling og innovasjon innenfor tjenesteomradene er formell kompetanse bade viktig
og nodvendig. Ogsa nar det gjelder 4 ha et overordnet ansvar og 4 lede andre, ble det 4
ha formell kompetanse trukket frem, og det ble pekt pa at formell kompetanse gir en
tyngde. Det ble i ett intervju ogsa pekt pa at formell kompetanse er viktig for bade om-
stillingsevne og vilje: «<Endringsviljen er betydelig mindre hos de som bare har erfarings-
basert kompetanse.» (Radmann, usentral kommune med flere enn 20 000 innbyggere)

Ogsa med tanke pa rettighetsfesting ble det pekt pa behov for formell kompetanse.
Saksbehandling som berorer personers individuelle rettigheter forutsetter at de som er
ansvarlige, har formell kompetanse bade pa lovverk, at de er gode pa skriftlig fremstil-
ling og generelt gode til dokumentasjon av prosesser, resultater og vedtak: «Vi trenger
formalkompetanse for a fa de riktige vedtakene pa tjenestene og 4 fa innrettet tjenesten
riktig.» (Ordfoerer, sentral kommune mellom 5000 og 10 000 innbyggere).

Nir det gjelder hvordan kommunene vurderer sammenhengen mellom og betyd-
ningen av kompetanse for kvalitet pa tjenesten, finner vi ingen store forskjeller mellom
kommunene i caseundersokelsen etter storrelse og beliggenhet. Bade store og sma, sent-
rale og usentrale kommuner er 1 hovedsak opptatt av 4 ha ansatte med formell kompe-
tanse og fremhever at det er blandingen av formell kompetanse og erfaring som er viktig
for kvaliteten pa tjenestene.

Agenda (2006) peker pa at det finnes fa eksakte normer eller standarder for fordeling
av fagpersoner innenfor ulike tjenesteomrader. Selv om man kan male andelen med
formell utdanning innenfor de ulike tjenesteomradene, er det ikke gitt at det sier noe om
kvaliteten pa tilbudet. Som bade surveyen og caseundersokelsen har vist, vurderer
kommunene selv at de har tilstrekkelig kompetanse, og de fremhever en blanding av
formell kompetanse og realkompetanse som noe positivt. I var undersokelse er det sub-
jektive vurderinger av kompetansesituasjonen fra ledelsen i kommunene vi har fitt, og
det er ikke usannsynlig at slike vurderinger jevnt over har en tendens til 4 vaere positive.
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Men selv om kommunenes egne vurderinger ikke representerer objektive mal pa kom-
petanse og tjenestekvalitet, mener vi likevel at vurderingene er viktige. Det er kommu-
nene som kjenner den lokale situasjonen best, og det kan ogsa vare slik at den kompe-
tansen som oppfattes som tilstrekkelig i en kommune, vil oppfattes som utilstrekkelig 1
en annen. Det kan skyldes forskjeller i lokale utfordringer, at omfanget av oppgaver va-
rierer, og at det kan vare ulike lokale vurderinger av hvordan oppgaver best loses.

Avwstutningsvis

Nir det gjelder kommunenes vurdering av kompetansesituasjonen, finner vi bade gjen-
nom surveyen og caseundersokelsen at kommunene vurderer situasjonen per i dag som
god eller rimelig god. Vi finner ingen tydelige forskjeller mellom kommunenes vurdering
etter storrelse, beliggenhet eller nzringsstruktur. En forklaring pa det kan vare at i
mindre kommuner og mindre sentrale kommuner er konkurransen om arbeidskraften
mindre enn i sterre og mer komplekse arbeidsmarkeder. Storre kommuner vil ogsa ha
behov for flere ansatte, formulert av den storste kommunen i caseundersokelsen pa fol-
gende mate: «Vi har bra med fagfolk, men ogsi mange brukere» (Ordforer, sentral
kommune med flere enn 20 000 innbyggere).
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6 Utfordringer med a rekruttere og beholde
kompetanse

Det er 1 hovedsak to miter kommunene kan dekke de kompetansebehovene de har, pa.
Den ene er gjennom rekruttering av nye arbeidstagere, den andre er gjennom kompe-
tanseutvikling hos de ansatte.!? Vi sa i forrige kapittel at kommunene sarlig har behov
for forskolelerere, sykepleiere og ingeniorer. Vi vet ogsa fra tidligere studier at det er
utfordrende for en del distriktskommuner 4 rekruttere yrkesgrupper med hoy utdanning,
som jurister, sivilingeniorer, okonomer og arkitekter (Agenda 2006). Dette er blant an-
net knyttet til konkurranse om arbeidskraften med privat og statlig sektor, men ogsa til
konkurranse kommunene imellom. Denne konkurransen handler ikke bare om lonn,
men er ogsa knyttet til blant annet muligheter for faglig og personlig utvikling, arbeidstid
og beliggenhet. I dette kapittelet ser vi n@rmere pa hvordan kommunen mener det er
mest realistisk 4 dekke behovet for kompetanse, innenfor hvilke omrader kommunen
vurderer at de har rekrutteringsutfordringer, og til sist om og eventuelt innenfor hvilke
tjenesteomrader gjennomtrekk av ansatte oppleves som en utfordring.

6.1 Hvordan dekke behovet for formell
kompetanse?

Vi har 1 surveyen spurt kommunene om hvordan de vurderer at det er mest realistisk 4
lose behovet for mer formell kompetanse i de ulike sektorene. Som figur 6.1 viser, varie-
rer dette noe fra sektor til sektor. Innenfor grunnskole og administrasjon / teknisk sek-
tor svarer henholdsvis 54 prosent og 63 prosent at det er mest realistisk 4 fa dekket be-
hovet for formell kompetanse gjennom nyrekruttering. Innenfor barnehage og pleie og
omsorg gir kommunene i storre grad uttrykk for at behovet for formell kompetanse kan
dekkes bide gjennom nyansettelser og intern kvalifisering.

12 Det er ogsa andre muligheter, f.eks. kjop av konsulenttjenester, outsourcing, samarbeid med andre
kommuner eller ved innleid arbeidskraft.
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Figur 6.1 Hvordan er det mest realistisk 3 fa dekket behovet for mer formell kompetanse i de forskjellige sektorene?
Svar i prosent, fordelt pa sektorer.

B Nyansettelser © Intern kvalifisering = Like mye av begge deler = Usikker

Administrasjon/teknisk sektor 7,5 24,3 4,6
Grunnskole 10,9 29,9 5,2

Pleie og omsorg

Barnehage 40,6 7
I I I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

N = 177.

Dette stemmer godt overens med funn i andre studier. Asplan Viak & Fafo (2010:48)
fant forskjellige syn pa kompetanseutvikling i ulike sektorer. Innenfor sektorer med an-
satte med hoy formell kompetanse (som i teknisk sektor, skole og administrasjon) ble
nyrekruttering fremhevet som viktig for 4 opprettholde eller heve kompetansen. Mens
det var storre rom for internkvalifisering innenfor barnehage og 1 pleie- og omsorgssek-
toren.

Aspoy, Nicolaisen & Nyen (2013) finner, som tidligere nevnt, at en stor andel av
kommunene har ordninger for at ansatte uten formell kompetanse skal kunne ta fag-
brev. Viktig i denne sammenhengen er den nasjonale praksiskandidatordningen som
gjor det mulig 4 ta fagbrev pd grunnlag av lang og variert praksis. Dette gjelder serlig
innenfor barnehagesektoren og pleie- og omsorgssektoren, hvor kommunene har for-
holdvis mange ufaglerte. Det finnes ikke noen tilsvarende ordning som praksiskandida-
tordningen for arbeidstagere som onsker 4 kvalifisere seg til hoyere formell utdanning,
for eksempel til sykepleier, lerer eller ingenior. Her ma man starte et nytt og lengre ut-
danningslep. I var undersokelse virker det derfor rimelig 4 anta at nair kommunene ser
det som mest realistisk 4 dekke behovet for kompetanse innenfor grunnskole og admi-
nistrasjon / teknisk sektor gjennom nyansettelser, handler det i stor grad om 4 rekruttere
lerere og ingeniorer. Dette er kompetanser det i liten grad vil vere rom for a legge til
rette for gjennom interne tiltak og intern kvalifisering. Annerledes er det innenfor bar-
nehage og pleie og omsorg hvor vi vet at det er en del ufaglerte, og hvor det a kvalifise-
re seg for fagbrev gjennom praksis vil kunne vare nyttig for bade kommunen og den
enkelte arbeidstager.

Nar vi ser pa forholdet mellom nyansettelser og intern kvalifisering i kommuner av
ulik storrelse, finner vi lite systematiske forskjeller mellom kommunene (se vedleggsta-
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bell 18). Det er betydelig variasjon i kommuner av samme storrelse. Et unntak er barne-
hagesektoren, hvor vi finner at kommuner med mellom 2000 og 10 000 innbyggere i
storre grad enn kommuner i1 de andre storrelseskategoriene ser det som realistisk 4 dek-
ke behovet for mer formell kompetanse gjennom nyansettelser.

6.2 Utfordringer med rekruttering

Vi har sett at kommunene nar det gjelder en del typer utdanninger eller typer formell
kompetanse, vurderer det som mest realistisk a rekruttere inn nye medarbeidere. Men
hvordan er rekrutteringssituasjonen i kommunene? Vi har i surveyen satt frem to pa-
stander knyttet til rekruttering som kommunene skulle si seg enig eller uenig i. Den fors-
te pastanden er: «Det er vanskelig a rekruttere nok ansatte», mens den andre pastanden
knytter rekruttering og kompetanse sammen er: «Vi klarer 4 rekruttere nok ansatte, men
far ikke tak i riktig kompetanse». Figur 6.2 viser at det er fda av kommunene som svarer
at de er helt enig i at det er vanskelig 4 rekruttere nok ansatte, bare 4 prosent oppgir det.
Tar vi med dem som svarer at de er ganske enige, blir andelen 34 prosent. For den
andre pastanden er det flere som svarer at de er helt enige, 8 prosent av kommunene
oppgir at de er helt enige 1 at de klarer a rekruttere nok ansatte, men at de ikke far tak 1
riktig kompetanse, mens over 40 prosent svarer at de er ganske enige i denne pastanden.

Figur 6.2 Andel kommuner som er enige eller uenige i pastander om rekrutteringsutfordringer i deres

kommune. Prosent.

B Helt enig " Ganske enig  Verken enig eller uenig I Ganske uenig M Helt uenig m Usikker

Vi kl a rekrutt k tte, far ikk
i klarerare ru- grg nok ansatte, men far ikke 408 22,4 25,9 I
tak i riktig kompetanse | | | |
Det er vanskelig a rekruttere nok ansatte ,1 30,1 23,1 33,5
| | [ [
0% 20% 40% 60% 80% 100%

N = 177.

Utfordringene kommunene har nar det gjelder 4 rekruttere ansatte med formell kompe-
tanse, blir tydeligere nar vi konkretiserer pastandene bade nar det gjelder tidsrom og
sektor eller tjenesteomrade. Figur 6.3 viser at nar kommunene blir spurt om de har hatt
problemer med a rekruttere ansatte med formell kompetanse innenfor de ulike tjeneste-
omradene i lopet av de to siste arene, sa er andelen som oppgir stor grad eller noen grad
av problemer, hoyere enn det som kommer til uttrykk nir de svarte pa generelt niva (se
Figur 6.2). Det er satlig innenfor pleie og omsorg og administrative / tekniske tjenester
at kommunene svarer at de har hatt stor grad av problemer med a rekruttere ansatte med
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formell kompetanse, henholdsvis 22,6 og 23,2 prosent. Andelen innenfor barnehage er
17,5 prosent, mens den er lavest innenfor grunnskole, hvor det er 6,2 prosent som opp-
gir 4 ha hatt stor grad av problemer.

Figur 6.3 Andel kommuner som har hatt problemer med a rekruttere ansatte med formell kompetanse i

lzpet av de to siste drene. Prosent.

W Stor grad Noen grad Litengrad m lkke i det hele tatt Usikker

Administrasjon/teknisk sektor 42,9 19,2 -

Pleie- og omsorg 36,7 32,8
Barnehage 28,8 | 2|9,9
Grunnskole 3|,1,6 | 36,2|
| | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

N = 177.

Ut fra det vi har sett i tidligere analyser, og ut fra hvordan kommunene vurderte kompe-
tansebehov (se kapittel 5), virker det rimelig 4 anta at problemer med 4 rekruttere ansatte
med formell kompetanse i stor grad handler om problemer med 4 rekruttere sykepleiere,
ingeniorer og forskolelerere. Dette samsvarer ogsa med inntrykket fra de kvalitative
intervjuene 1 caseundersokelsen der alle kommunene uavhengig av storrelse, beliggenhet
og naringsstruktur trekker frem at det er vanskelig 4 rekruttere ingeniorer. Som pekt pa
tidligere er det konkurransen fra privat sektor som gjor det vanskelig 4 rekruttere inge-
niorer. Det handler om et svart hoyt lonnsniva, forst og fremst i oljerelatert virksomhet,
men til dels ogsd om at arbeidsoppgaver vurderes som mer interessante i privat sektor.

Problemer med 4 rekruttere sykepleiere blir i de kvalitative intervjuene knyttet til
konkurranse med sykehussektoren. Bade hva gjelder arbeidsoppgaver, status og storrelse
pa stillinger, peker kommunene pa at pleie- og omsorgsektoren i kommunene ikke vur-
deres som like attraktiv som 4 arbeide pa sykehus:

«Sykehjem og hjemmetjenesten er ikke hoystatusyrker for sykepleiere. Sykepleiere
som bor i kommunen, velger 4 pendle til sykehus fremfor a jobbe i kommunen.»
(Rdadmann, sentral kommune med mellom 5000 og 10 000 innbyggere).

Nar det gjelder rekrutteringsutfordringer knyttet til barnehage, handler det antageligvis i
stor grad om at full barnehagedekning nd narmest er oppnadd og har bidratt til stort
behov bade for forskolelxrere og fagarbeidere i alle kommuner.

Vi har ogsa sammenlignet rekrutteringsutfordringene 1 sma og store kommuner og
mer/mindre sentrale. Vi finner ikke systematiske forskjeller mellom ulike kommuneka-
tegorier nar det gjelder i hvor stor grad kommunene oppgir a ha rekrutteringsutford-
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ringer. Analysene tyder pa at mindre kommuner i noe storre grad har problemer med a
rekruttere innenfor pleie og omsorg og administrasjon / teknisk sektor (se vedleggsta-
bell 12). Forskjellene er imidlertid ikke signifikante, sa de kan ikke generaliseres til alle
kommuner. Hovedbildet er at rekrutteringsutfordringene varierer betydelig mellom sma
kommuner, og mellom store kommuner. De minst sentrale kommunene har ogsa noe
storre problemer i samme sektorer, sammenlignet med de mest sentrale, men forskjelle-
ne er sma (se vedleggstabell 13). Vi finner noe forskjellige rekrutteringsutfordringer i
ulike regioner. Innen barnehage er det storre utfordringer i kommuner i Oslo og Akers-
hus samt Agder og Rogaland, enn i resten av landet. Innen grunnskole og pleie og om-
sorg er det mindre forskjeller mellom regionene, mens det i administrasjon / teknisk
sektor er mindre rekrutteringsutfordringer i Oslo og Akershus og heyere i de andre re-
gionene. Nord-Norge utmerker seg ikke med storre rekrutteringsutfordringer innen
barnehage og grunnskole, men ligger pa et relativt hoyt niva innen pleie og omsorg og
administrasjon / teknisk sektor.

Det er i utgangspunktet noe overraskende at vi finner sma systematiske forskjeller i
rekrutteringsutfordringer mellom sma og store kommuner, og mellom mindre og mer
sentrale. Det har vart en oppfatning om at det er storre rekrutteringsutfordringer i dis-
triktskommuner (sma og usentrale) enn i store og mer sentrale kommuner (se serlig
Econ Péyry 2008, Aure et al. 2011). Agenda (2006) fant at det var en svak men ikke sig-
nifikant tendens til at andelen ansatte med hoyere utdanning ekte med innbyggertall,
men en sterkere tendens til hoyere andel i mer sentrale kommuner. Agenda fant ogsa at
sma og perifere kommuner manglet mange yrkesgrupper, som ingeniorer, arkitekter,
jurister med mer. Dette peker mot kompetanseproblemer i distriktene. Men som Saga
Corporate Advisors (2011) papeker i deres litteraturoversikt om kompetanse i kommu-
nene, er kunnskapen om sammenhenger mellom kommunestorrelse og sentralitet og
rekrutterings- og kompetansesituasjonen uklar, og forskningen peker i ulike retninger. I
en kunnskapsoversikt om rekruttering 1 distriktskommuner, fant Norut at distriktskom-
muner hadde rekrutteringsproblemer (Aure et al. 2011). Samtidig viser de til en studie av
Hovin et al. fra 2004, som konkluderte med at det ikke var systematiske forskjeller i re-
krutteringsutfordringer mellom sma og store kommuner, fordi det ogsi er betydelige
rekrutteringsproblemer 1 storre og mer sentrale kommuner (Hovin et al. 2004 i Aure et
al. 2011:19). Ogsa Fevang et al. (2008) fant at det var store variasjoner mellom kommu-
nene knyttet til utfordringer med a rekruttere konkrete yrkesgrupper, som gikk pa tvers
av standardmal som storrelse, sentralitet og region.

I var undersokelse svarer storre og mer sentrale kommuner 1 tilnzermet like stor grad
som sma og usentrale kommuner at de har hatt rekrutteringsutfordringer i de ulike sek-
torene de siste to ar. Vi tror en viktig del av arsaksbildet er at kommunene er i ulike si-
tuasjoner, som gir forskjellige rekrutteringsutfordringer. Store kommuner leverer kom-
munale tjenester til en storre befolkning, og har derfor sterkere behov for arbeidskraft.
Videre konkurrerer gjerne disse kommunene om arbeidskraft i mer pressede arbeids-
markeder, hvor ansatte ogsa kan finne attraktive jobber 1 privat og statlig sektor. Dette
kan samlet skape betydelige rekrutteringsutfordringer for store og mer sentrale kommu-
ner, som har fatt lite fokus i tidligere forskning. Mindre kommuner er pa den andre si-
den gjerne en attraktiv arbeidsgiver i lokalsamfunnet. I mange distrikter er det ogsa
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mindre intens konkurranse om arbeidskraften med statlig og privat sektor. Videre kan
behovet for arbeidskraft vaere lavere i mindre kommuner, ettersom befolkningen som
mottar de kommunale tjenestene ogsa er mindre. Dette kan samlet bidra til 4 redusere
rekrutteringsutfordringene. Samtidig har sma kommuner egne, spesifikke utfordringer,
blant annet knyttet til fraflytting, liten tilgang pa interesserte sokere med relevant kom-
petanse (sxrlig hvis kommunen ligger langt fra hoyskole), kommuneskonomi, beliggen-
het og attraktivitet, med mer (Agenda 2006:88). Totalbildet kan allikevel bli at bade sma
og store, sentrale og usentrale, opplever rekrutteringsutfordringer, men pa ulike mater
og av ulike drsaker. Vi spurte bare om rekrutteringsproblemer generelt i sektorene, og
kan derfor ikke sammenligne rekrutteringsutfordringer for enkelte yrkesgrupper, som
for eksempel KS har gjort i deres monitor (KS 2013a). Vire funn knyttet til rekrutte-
ringsutfordringer blir derfor pa et mer generelt niva.

Er det en sammenheng mellom rekrutteringsproblemer og hvor stort behov kom-
munene har for flere ansatte med formell kompetanse? Vi har analysert kommunenes
svar i sporreundersokelsen og finner, har bare ikke overraskende, at det er systematisk
sammenheng mellom rekrutteringsutfordringer og kompetansebehov (se vedleggstabell
15). Her ser vi kun pa behov for flere ansatte med hoyere utdanning. I vedleggstabell 15
sammenlignes kommuner med stort og lite behov for mer kompetanse. Dette gjelder 1
alle fire sektorer. Innen barnehage er det slik at naer 84 prosent av kommunene med stor
grad av rekrutteringsproblemer ogsa har stort behov for flere ansatte med hoyere ut-
danning og da sxrlig kvalifiserte forskolelerere og pedagogiske ledere. Kommuner med
liten grad av rekrutteringsproblemer har ogsa vesentlig mindre behov for slik kompetan-
se, idet 41,5 prosent i denne gruppen oppgir lite behov. Det samme monsteret finner vi
ogsa 1 de tre andre sektorene.

6.3 Utfordringer med turnover

Flertallet av kommunene i surveyen svarer at de 1 liten grad har problemer med turnover
1 de ulike sektorene. Det er noen flere, 9 prosent, som svarer at de har stor grad av ut-
fordringer med hoy turnover i administrasjon / teknisk sektor. Vi gar ut fra at dette i
forste rekke gjelder ingeniorene. I et stramt arbeidsmarked som Norge har na, og med
stor ettersporsel etter ingeniorer i privat sektor er det rimelig 4 anta at det er denne yr-
kesgruppen kommunen opplever at det er vanskelig 4 beholde.
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Figur 6.4 Andel kommuner hvor hgy turnover gjgr det vanskelig & beholde kvalifisert
personell i de ulike sektorene. Prosent.

B Stor grad Noen grad Liten grad mIkke i det hele tatt Usikker
| | i i '
Administrasjon/teknisk sektor 40,6
Pleie og omsorg | 46,9 |
Barnehage 51,|1 |
Grunnskole/SFO 5{5,4 r
0% 20% 40% 60% 80% 100%

N = 177.

Hovedinntrykket er imidlertid at kommunene i liten grad opplever at det er vanskelig 4
beholde kvalifisert personell. Dette finner vi ogsé i de kvalitative intervjuene. Ingen av
kommunene i caseundersokelsen gir uttrykk for at de har hoy turnover, eller at de opp-
lever gjennomtrekk av ansatte som problematisk. De fleste fremhever tvert imot at de
har en veldig stabil arbeidskraft, enkelte peker pé at det nesten er for stabilt:

«V1i har liten turnover, nesten sa liten at det er problematisk. Det er selvsagt bra at
folk liker seg, men det har vert problematisk i forbindelse med omstillinger.» (Rad-
mann, sentral kommune med mellom 10 000 og 20 000 innbyggere).

En av kommunene sier at de ser at gjennomtrekket er litt hoyere blant yngre som anset-
tes, og da serlig i teknisk sektor.

Nir vi ser pa situasjonen knyttet til turnover i kommuner av ulik storrelse, er det
gjennomgaende bildet at turnover i liten grad er et problem, og det er kun sma forskjel-
ler mellom storrelsesgruppene (se vedleggstabell 16). Det er heller ikke systematiske
forskjeller mellom mer og mindre sentrale kommuner (se vedleggstabell 17).

6.4 Casekommunene om utfordringer med
a rekruttere og beholde kompetanse

Ikke uventet gir casekommunene uttrykk for at tjenesteomriadene hvor de opplever at
de har behov for kompetanse, ogsa er de omriadene hvor de har utfordringer med 4 re-
kruttere arbeidstakere med formell kompetanse. Det er sxrlig utfordrende a rekruttere
ingeniorer, og flere peker pa at det er utfordrende a rekruttere sykepleiere.

I flere av intervjuene blir det ogsa pekt pa at det er vanskelig a rekruttere til spesialist-
stillinger, for eksempel kommuneadvokat, sivilokonom, barnevernsjurist og kommune-
ovetrlege:
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«Middelutdanningen er ikke si vanskelig a rekruttere, jo hoyere og mer spesialisert
utdanning som kreves, jo vanskeligere er det a rekruttere» (Radmann, sentral kom-
mune med mellom 10 000 og 20 000 innbyggere)

Dette blir delvis forklart med at sma fagmiljoer kan vare en hindring bade for a rekrut-
tere og beholde spesialkompetanse 1 kommunen. Selv forholdvis store kommuner opp-
lever at fagmiljoene for spesialstillinger blir sma: «Det er ikke interessant 4 vare den
eneste» (Ordforer, sentral kommune med flere enn 20 000 innbyggere) Nar det gjelder
denne typen kompetanse, vil ogsa konkurranse fra privat og statlig sektor vare stor, og
det er vanskelig for kommunen 4 konkurrere: «Vi kan ikke konkurrere pa lonn. Vi pro-
ver 4 vise et dette er et attraktivt sted 4 bo og leve, og at det er en alternativ karrierevei.»
(Radmann, sentral kommune med mellom 5000 og 10 000 innbyggere).

Et par av kommunene peker pa at en utfordring nar de skal rekruttere nye medarbei-
dere, er at det ikke er tilstrekkelig med en jobb, men at det ma vzare to ledige jobber:

«Jeg kom fra en storre kommune da jeg flyttet hit. Da sa jeg en utfordring jeg ikke
hadde mott for, og det er at nar du skal rekruttere en person, sa har den personen of-
te en cktefelle. Det er en stor utfordring 4 skaffe to jobber» (Ridmann, usentral
kommune med ferre enn 2500 innbyggere)

For sma arbeidsmarkeder, som i de minste casekommunene 1 dette utvalget, er dette en
utfordring. En av kommunene pekte ogsa pa at det er kommunen som utgjor kompe-
tansearbeidsmarkedet, og at det mangler kompetansejobber utenfor kommunesektoren,
seerlig for kvinner.

En annen av casekommunene beskrev at de var i en situasjon hvor det var forholds-
vis lett for kommunen a rekruttere medarbeidere med onsket kompetanse. Dette var
knyttet til at kommunene har lite annet 4 konkurrere med. Kommunen fremholdt at selv
om situasjonen var forholdsvis gunstig pa kort sikt, vil dette vare problematisk pa lengre
sikt. Dersom kommunesektoren er den eneste som vokser, sa de for seg at det vil bli en
utfordring bade 4 beholde innbyggerne i kommunen og ogsa 4 trekke til seg nye innbyg-
gere.

I likhet med resultatene fra surveyen gir casekommunene i liten grad uttrykk for at de
har problemer med hoy turnover eller gjennomtrekk av ansatte. Tvert imot legger
kommunene vekt pa at de har en stabil arbeidskraft, noe som stort sett oppleves som
positivt. Et par av kommunene pekte imidlertid pa at stabiliteten kunne bidra til litt lite
nytenkning og fornyelse: «Gjennomtrekk kan jo vaere bade positivt og negativt. Det er
noen stillinger jeg kunne tenkt meg litt gjennomtrekk i» (Ridmann, usentral kommune
med farre enn 2500 innbyggere) En av de mindre usentrale kommunene forklarer den
stabile arbeidskraften med beliggenhet:

«Vi har liten turnover. Den er ikke mer enn vi ber ha. Enhver sunn organisasjon
trenger a skifte personell. Vi har gjennomgédende stabil arbeidskraft. Det er fordi vi er
en liten kommune 1 en del av landet hvor det er begrensa med alternative arbeids-
plasser. Vi har ikke noen tung privat sektor som olje eller fisk som konkurrerer med

65



kommunen om arbeidskraften.» (Radmann, usentral kommune med mellom 5000 og
10 000 innbyggere)

En av kommunene som frem til na ikke hadde hatt sarlig turnover i kommunen, viste til
at de snart vil sta overfor et generasjonsskifte blant lererne i kommunen. Det er mange
som nar pensjonsalderen omtrent samtidig, og i intervjuet ble det trukket frem at det 4
erstatte disse kunne bli en rekrutteringsutfordring. Utfordringen med en aldrende ar-
beidsstyrke var det flere kommuner som pekte pd, og enkelte sa at hvordan de skulle
klare 4 holde pa de unge i kommunen, var en bekymring:

«Forst og fremst vil jeg si at kommunen har en stabil arbeidskraft. Men vi har en be-
kymring knyttet til ungdommene som reiser ut for 4 utdanne seg og kanskje finner
det mer interessant a bosette seg andre steder, enn komme tilbake.» (Ordferer, usen-
tral kommune med mellom 2500 og 5000 innbyggere)

Avwstutningsvis
Vi skrev innledningsvis i kapittelet at det 1 hovedsak er to mater kommunene kan fylle
det kompetansebehovet de har, pa: enten gjennom nyrekruttering eller ved 4 utvikle
kompetansen hos de ansatte. Vi har sett at kommunene nér det gjelder formell kompe-
tanse pa hoyskoleniva, som 4 ha nok forskolelzrere, lerere, sykepleiere og ingeniorer,
ser det som mest realistisk a rekruttere gjennom nyansettelser. For ufaglarte innenfor
barnehage og pleie og omsorg er det mer oppmerksomhet rettet mot internkvalifisering.
Vi har ogsa sett at kommunene i liten grad opplever turnover som et problem. Gene-
relt oppgir kommunene at de har en stabil arbeidskraft.
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7 Strategier for 3 mote kompetanse-
utfordringer

I dette kapittelet ser vi pa hvilke strategier kommunene har for a utvikle kompetansen til
de ansatte i kommunen. Tidligere forskning har vist at det er en sammenheng mellom
intern kompetanseanseutvikling og ekstern rekruttering. Det ser ut til at kommuner som
lykkes best i rekrutteringsarbeidet, er kommuner som har arbeidet systematisk med tiltak
for 4 beholde nokkelpersonell og engasjere medarbeiderne (Hilsen & Tonder 2013). Det
er derfor interessant 4 se hvordan kommunene arbeider med kompetanseutvikling, hvil-
ke typer kompetansetiltak de har, for eksempel om de har samarbeid med skoler og ut-
danningsinstitusjoner gjennom lerling- og praksisordninger, og om de har utarbeidet
kompetanseplaner. Vi sammenligner ogsa kompetansestrategier og tiltak i kommuner
som befinner seg i ulike kompetansesituasjoner og derfor har ulike utfordringer.

7.1 Strategier og tiltak for kompetanseutvikling

7.1.1 Kommunenes vurdering av kompetanseutviklingsarbeidet

Hvordan mener kommunene selv at de jobber med kompetanseutviklingsarbeid? I sur-
veyundersokelsen presenterte vi en rekke pastander om kompetansearbeidet i kommu-
nen som kommunene skulle si seg enige eller uenige i (se figur 7.1). Bildet som kommer
frem her, er generelt veldig positivt og kan nok i noen grad tilskrives et enske om a pre-
sentere eget kompetansearbeid, egne systemer og strategier i et positivt lys. Samtidig
mener vi svarene sier noe om hva kommunene selv er opptatt av, og hvordan de tenker
om egen innsats nar det gjelder kompetanseutviklingsarbeidet.

Kommunene mener jevnt over at de jobber systematisk med strategisk kompetanse-
utvikling, 13 prosent er helt enige, og 45 prosent er ganske enige. Tilsvarende sporsmal
ble stilt i Asplan Viaks studie fra 2010. Da svarte 54 prosent av kommunene at de var
helt eller delvis enige i at de jobbet systematisk med strategisk kompetanseutvikling,
altsa nzer samme svarfordeling som vi finner. Det er imidlertid verdt a legge merke til at
hele 38 prosent av kommunene svarer at de er verken enige eller uenige og ganske ueni-
ge 1 at de jobber systematisk med kompetanseutviklingen. Dels kan dette tolkes som at
de ikke kjenner seg igjen i at de jobber strategisk med kompetanseutvikling, og/eller at
de i mindre grad jobber systematisk. Vi ser nermere pa ulike typer kommuners svar pa
hva de mente om denne pastanden, litt under.

Det er generelt mye oppmerksomhet rundt andelen ansatte med formell kompetanse
i kommunene, for eksempel i barnehage og pleie- og omsorgssektoren. Svarene fra
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kommunene tyder pa at de ogsa er svart opptatt av dette, ettersom hele 77 prosent sier
seg helt eller ganske enige i at de jobber systematisk med a oke andelen ansatte med
formell kompetanse, og siden kun 4 prosent er uenige. Videre er kommunene i stor grad
enige i at storrelsen pa fagmiljo er viktig for kvaliteten i tjenestene, idet nar 83 prosent
er helt eller delvis enige 1 dette. Generelt sett er nar en tredel ogsa helt enig i at kompe-
tanseplaner er et viktig verktoy for kompetanseutvikling i kommunene.

Figur 7.1 Enighet i pastander om arbeidet med kompetanseutvikling i kommunen. Prosent.

B Helt enig © Ganske enig  Verken enig eller uenig @ Ganske uenig M Helt uenig 1 Usikker

Stgrrelsen pa fagmiljg er viktig for kvaliteten i
tjenestene

Kompetanseplanen(e) er et viktig verktgy for
arbeidet med kompetanseutvikling i
kommunen

Vi jobber systematisk med a gke andelen
ansatte med formell kompetanse

Vi jobber systematisk med strategisk
kompetanseutvikling

Arbeid med kompetanseutvikling har fgrt til
innovasjon og/eller utvikling av tjenestetilbudet

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nir vi sammenligner kommuner av ulik storrelse, finner vi systematiske forskjeller (se
Tabell 7.1). Hovedtendensen er at storre kommuner sier seg mer enige i pastandene om
kompetanseutvikling enn det mindre kommuner gjor. Kommuner med over 10 000
innbyggere er i vesentlig storre grad enige i at de jobber systematisk med strategisk
kompetanseutvikling, enn det kommuner med under 2000 innbyggere er. Anova-
analysen og etterfolgende tester viser imidlertid ogsa her at det er betydelig variasjon
mellom kommuner av samme storrelse. Store kommuner mener i storre grad at de job-
ber systematisk med a oke andelen med formell kompetanse, og at arbeidet med kompe-
tanseutvikling har fert til innovasjon og utvikling 1 tjenestene. Vi ser ogsd at storre
kommuner er mer enige i at storrelsen pa fagmiljo er viktig for kvaliteten i tjenestene,
enn det mindre kommuner er. Vi finner ogsa systematiske forskjeller nar det gjelder
sentralitet (se vedleggstabell 19). Mer sentrale kommuner er generelt mer enige i pastan-
dene enn det mindre sentrale kommuner er, og vi finner signifikante forskjeller for de
tre forste pastandene.
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Tabell 7.1 Enighet i pastander om arbeidet med kompetanseutvikling i kommunen, etter kommunestgr-

relse.

Kommunestgrrelse Sig.

Under | 2000- | 5000- | 10 000- | 20 000

2000 4999 9999 19 999 | eller

flere

Vi jobber systematisk med strategisk kompetanseutvik- | 2,49 2,81 2,64 2,22 1,77 0,000
ling
Vi jobber systematisk med 3 gke andelen ansatte med 2,2 2,22 2,12 1,91 1,65 0,026
formell kompetanse
Arbeid med kompetanseutvikling har fert til innovasjon | 2,49 2,75 2,85 2,48 1,88 0,005
og/eller utvikling av tjenestetilbudet
Sterrelsen pa fagmiljg er viktig for kvaliteten i tjeneste- | 2,15 1,91 2,12 1,48 1,58 0,018
ne
Kompetanseplanen(e) er et viktig verktay for arbeidet 2,05 2,17 2,24 1,74 1,77 0,170
med kompetanseutvikling i kommunen

Enveis Anova-analyse. 1= helt enig, 4= helt uenig. N = 177.

7.1.2 Bruk av kompetanseutviklingstiltak

I sporreundersokelsen spurte vi ogsa om i hvor stor grad kommunen benytter ulike
kompetanseutviklingstiltak. Eksempler pa slike tiltak er formell videreutdanning, kurs,
lederutvikling, praksiskandidatordning, lerlingordning, samarbeid med andre kommu-
ner, med mer. Her skiller vi ikke mellom de ulike sektorene. Aspoy, Nicolaisen & Nyen
(2013) fant at bruken av opplaringstiltak varierer i ulike sektorer, for eksempel ved at
det er mer etablerte systemer for formell kvalifisering 1 pleie og omsorg enn i vaktmes-
tertjenestene. Vart datamateriale sier i storre grad noe om kommuneledelsens inntrykk
av hvor mye de ulike tiltakene benyttes generelt i kommunen.

Figur 7.2 viser at generelt sett brukes de fleste tiltakene som nevnes, i stor eller noen
grad. Nar det gjelder formell videreutdanning, svarer 14,5 prosent at de 1 stor grad be-
nytter dette, og 70 prosent i noen grad. Andelen som svarer de i stor grad bruker interne
kurs, er ogsa stor, ner 25 prosent i stor grad og 56 prosent i noen grad. Det foregar ogsa
mye lederutvikling, idet nar 24 prosent svarer at dette benyttes i stor grad. Svarene her
stemmer godt med tidligere funn, se blant annet Asplan Viak & Fafo (2010:50). Fore-
komsten av hospitering er imidlertid noe hoyere i vart materiale. Laerlingordningen er
ogsa en utbredt ordning, og 93 prosent av kommunene svarte at de benytter lerlingord-
ningen i stor grad eller i noen grad.
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Figur 7.2 | hvilken grad benytter kommunen de fglgende kompetanseutviklingstiltakene? Prosent.

W Stor grad Noen grad Liten grad m lkke i det hele tatt Usikker

Leerlingeordning 62,6
Interne kurs 56,3
Lederutvikling 52
Hospitering 61,6
Formell videreutdanning 69,9
Samarbeid om kompetanseutvikling med andre Sé 5 |
kommuner |' |
Praksiskandidatordningen 40,3
Coaching/mentorordninger 46,3
I I
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kommuner som i storre grad bruker lerlinger, oppgir ikke 4 ha mer rekrutteringspro-
blemer enn andre kommuner. Larlingordningen trekkes ogsa frem i de kvalitative inter-
vjuene, kommunene peker pa at det er viktig a knytte leerlinger til kommunene, bade for
a rekruttere unge inn, men ogsa fordi ordningen bidrar med ekstra arbeidskraft.

Nar vi analyserer forekomsten av tiltak ut fra kommunestorrelse og sentralitet, finner
vi at mange av de storre kommunene svarer at de i stor grad bruker kompetanseutvik-
lingstiltak, mens sma kommuner i mindre grad oppgir at de bruker de ulike tiltakene.
Forskjellene er signifikante (se vedleggstabell 20).

7.2 Kompetanseplaner

Kompetanseplanlegging innebzrer at man jobber mer planmessig og systematisk med
kompetanseutvikling og 1 henhold til mal for organisasjonen. Om en kommune har
kompetanseplaner eller ikke, er en viktig indikator for hvor systematisk kompetanseut-
viklingsarbeidet i kommunen er, og i hvor stor grad kommunen planlegger rundt kom-
petanse som ressurs (Asplan Viak & Fafo 2010). Kompetanseplaner er ogsa viktige for 4
tilrettelegge for lering pa arbeidsplassen. Kompetanseplaner kan vare utarbeidet for
kommunen som helhet, innenfor en eller flere enkeltsektorer eller ved den enkelte enhet
(Aspoy, Nicolaisen & Nyen 2013). Overordnede kompetanseplaner handler om kom-
muneorganisasjonen som en helhet og er viktige for a planlegge og iverksette tiltak pa
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tvers av sektorer (Asplan Viak & Fafo 2010:31). Delkompetanseplaner er knyttet til spe-
sifikke sektorer i kommunen og er viktige for 4 tilpasse kompetansetiltak til de reelle
kompetansebehovene i sektorene.

I 2010 fant Asplan Viak & Fafo at en tredel av kommunene hadde en overordnet
kompetanseplan som gjaldt for hele kommunen, at en tredel hadde delkompetansepla-
ner for en eller flere sektorer, men ingen overordnet kompetanseplan for hele kommu-
nen, og at rundt en tredel ikke hadde planer, men var i ferd med 4 utarbeide dette
(Asplan Viak & Fafo 2010:31). I var surveyundersokelse svarte 12 prosent av kommu-
nene at de kun har en overordnet kompetanseplan, 36 prosent at de har overordnet plan
samt delplaner for en eller flere sektorer, 28 prosent at de kun har delplaner for noen av
sektorene, og 20 prosent oppga at de ikke har noen kompetanseplan per i dag. Flertallet
av disse er imidlertid i ferd med 4 utvikle en. Samlet finner vi altsd at naer oppunder
halvparten av kommunene i undersokelsen har kompetanseplaner som omfatter hele
kommunen, en okning fra 2010. Det synes ogsa 4 vare betydelig faerre kommuner i 2013
enn i 2010 som ikke har kompetanseplaner. Vi spurte ogsa om hvor enige kommunene
er i at kompetanseplanene er et viktig verktoy for kompetanseutvikling i kommunen.
Totalt er 30 prosent helt enige i dette, 46 prosent ganske enige, 18 prosent verken enige
eller uenige og 7 prosent ganske uenige. Stort sett vurderer kommunene altsa at kompe-
tanseplanene er en viktig del av kompetansearbeidet.

Vi spurte ogsa kommunene om de har kartlagt ansattes kompetanse. 119 kommuner,
altsa 67 prosent av kommunene i utvalget, svarer at de har kartlagt kompetansen 1 hele
kommunen, men rundt en femdel av kommunene svarer at de er usikre pa om kartleg-
ging er gjort. Vi finner ikke sammenhenger mellom kartlegging og 4 ha kompetansepla-
net.

Er det forskjeller mellom sma og store kommuner knyttet til om de har kompetanse-
planer eller ikke? Tabell 7.2 viser forekomsten av kompetanseplaner blant utvalgskom-
munene av ulik storrelse. Vi finner forskjeller i forekomst av planer, sxrlig nar det gjel-
der overordnet kompetanseplan. Blant kommuner med under 10 000 innbyggere oppgir
61 prosent 4 ha overordnet kompetanseplan, mens 40 prosent av kommunene med un-
der 5000 innbyggere oppgir det samme. Til sammenligning fant Asplan Viak & Fafo-
studien fra 2010 storre forskjeller mellom sma og store kommuner nar det gjelder fore-
komsten av kompetanseplaner (Asplan Viak & Fafo 2010:56). De fant at totalt 65 pro-
sent av de store kommunene hadde en kompetanseplan (inkludert delplaner).!3 Blant
mindre kommuner hadde under halvparten kompetanseplan. I 2013 var det derimot
mellom 23 og 27 prosent av sma kommuner med under 5000 innbyggere som ikke had-
de noen form for kompetanseplaner.

Nar det gjelder forskjeller mellom sentrale og mer perifere kommuner, finner vi i Ta-
bell 7.3 at det er systematiske sammenhenger mellom sentralitet og forekomst av kom-
petanseplaner. Mer sentrale kommuner har i storre grad kompetanseplaner enn mindre
sentrale kommuner, eksempelvis oppgir 56 prosent av de mest sentrale kommunene a
ha overordnet kompetanseplan, mens 38 prosent av de minst sentrale har dette.

13 Definisjonen av kommunestorrelse var imidlertid noe annerledes i denne studien ved 4 vare basert pd
antall ansatte i kommunen.
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Tabell 7.2 Utbredelse av kompetanseplan, etter kommunestarrelse. | prosent.

Under 2000- 5000- 10 000-19 | 20 000 N

2000 4999 9999 999 eller flere
Har overordnet kompetanseplan 40 % 41,8 % 48,5 % 60,9 % 61,5 % 85
Har kun delplaner i en eller flere sektorer 32,5% 34,6 % 30,3 % 30,4 % 30,8 % 57
Har per i dag ikke kompetanseplaner 27,5 % 23,6 % 21,2 % 8,7 % 7.7 % 35
N 40 55 33 23 26 177
Tabellen er statistisk signifikant pa 0,05-niva (kjikvadrattest).
Tabell 7.3 Utbredelse av kompetanseplan, etter sentralitet. | prosent.

Minst sentrale Noe sentrale Sentrale N

Har overordnet kompetanseplan 38,1 % 50 % 56,1 % 85
Har kun delplaner i en eller flere sektorer 28,6 % 33,3 % 34,9 % 57
Har ikke kompetanseplaner 33,3 % 16,7 % 9,1 % 35
N 63 48 66 177

Tabellen er statistisk signifikant p& 0,05-niva (kjikvadrattest).

Kommuner med og uten kompetanseplaner svarer forskjellig pa pastandene om kompe-
tanseutviklingsarbeidet i kommunen, som vist i tabell 7.4. Kommuner med kompe-
tanseplan er gjennomgdende mer enige i1 pastandene enn de som ikke har kompetanse-
planer. Kommuner med overordnet kompetanseplan og delplaner er betydelig mer enige
1 at de jobber systematisk med strategisk kompetanseutvikling, enn det kommuner uten
kompetanseplaner er, og forskjellene er systematiske. Det samme gjelder enighet 1 pa-
standene om at arbeid med kompetanseutvikling har fort til bedre kvalitet i tjenestene,
og at man jobber systematisk med a oke andelen ansatte med formell kompetanse. Vi
tinner, ikke overraskende, at kommuner med kompetanseplan er mer enige i at kompe-
tanseplanene er et viktig verktoy for arbeidet med kompetanseutvikling i kommunen,
enn de som ikke har slike planer. Vi finner kun helt sma forskjeller mellom kommune-
gruppene nar det gjelder pastandene om at kompetanseutvikling har fort til innova-
sjon/utvikling i tjenestene, og at storrelse pa fagmiljo har betydning for kvaliteten i tje-
nestene.

Tabell 7.4 | hvor stor grad er kommuner med hhv. stort og lite kompetansebehov enige i pastander om

kompetansearbeidet deres? | prosent.

Har overord- Delplaner for Har per i dag Sig.
net kompe- deler av ikke kompe-
tanseplan kommunen tanseplaner
(n = 85) (n = 57) (n = 35)
Vi jobber systematisk med strategisk kompetan- 2,09 2,73 3 0,000
seutvikling
Arbeid med kompetanseutvikling har fert til 1,96 2,23 2,62 0,007
bedre kvalitet pa tjenestene
Vi jobber systematisk med & gke andelen ansatte 1,91 2,17 2,31 0,020
med formell kompetanse
Arbeid med kompetanseutvikling har fart til 2,42 2,51 2,91 0,077
innovasjon og/eller utvikling av tjenestene
Starrelsen pa fagmiljg er viktig for kvaliteten i 1,96 1,77 1,94 0,486
tjenestene
Kompetanseplanen(e) er et viktig verktay for 1,76 2,39 2,14 0,001
arbeidet med kompetanseutvikling i kommunen

Enveis Anova-analyse. 1= helt enig, 5= helt uenig. N =
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Kommuner med kompetanseplaner er altsa 1 storre grad enige 1 at de jobber systematisk
med kompetanseutvikling, enn det kommuner uten planer er. Forer dette til utslag i
kompetansesituasjonen? Vi har analysert om kommuner med kompetanseplaner skiller
seg fra kommuner uten planer nar det gjelder behov for mer formell kompetanse, basert
pa surveymaterialet (se vedleggstabell 22). Vi finner ikke systematiske forskjeller mellom
kommuner med og uten planer. Vi har ogsa gjort samme analyse med data fra PAI-
registeret (andel hoyere utdannede 1 kommunene) og finner heller ikke her systematiske
forskjeller. Analysene gir ikke grunnlag for 4 konkludere. Dette utelukker ikke at det kan
vere slike sammenhenger, men peker i retning av at ogsa kommuner uten planer kan
jobbe godt med kompetanseutvikling. For eksempel kan det i mindre kommuner vare
enklere 4 lose kompetansebehov pa en direkte mate ettersom det er kort avstand fra
sektorene inn til sentraladministrasjonen. Det kan i mange kommuner rett og slett vare
mindre behov for kompetanseplaner ved at kompetansearbeidet foregar pa mer ufor-
melle mater. Nar man ser et behov, sa prover man 4 lose det enkelt, uten for mye byra-
krati. Det er ogsa ofte kortere vei fra dem som kjenner pa behovet, til ordferer og
kommunestyre.

Vi finner ogsa noen forskjeller knyttet til 1 hvor stor grad kommuner med og uten
kompetanseplaner bruker ulike kompetanseutviklingstiltak, se tabell 7.5. Dette gjelder
seerlig lederutvikling, bruk av coaching/mentorordninger og nar det gjelder praksiskan-
didatordningen. Det er fa forskjeller knyttet til i hvor stor grad tiltak som formell vide-
reutdanning (1 utdanningssystemet), interne kurs i kommunen, hospitering og lerling-
ordninger brukes. Sistnevnte brukes i stor grad i kommuner bide med og uten
kompetanseplaner.

Videre finner vi en systematisk og positiv sammenheng mellom 4 si seg enig i at
kompetanseplaner er viktige, og 4 ha slike planer. Kommuner som var enige 1 at kompe-
tanseplaner er viktige for kompetanseutvikling i kommunen, har ikke mer rekrutterings-
problemer enn kommuner som mener slike planer er mindre viktige.

Tabell 7.5 I hvor stor grad kommuner benytter ulike kompetanseutviklingstiltak, fordelt etter om de har
kompetanseplaner eller ikke.

Har overord- Delplaner for Har per i dag Sig.

net kompe- deler av ikke kompe-

tanseplan kommunen tanseplaner

(n = 85) (n = 57) (n = 35)
Formell videreutdanning 1,9 2,04 2,18 0,115
Interne kurs 1,9 2 2,12 0,240
Lederutvikling 1,87 2,13 2,35 0,005
Coaching/mentorordninger 2,83 2,98 3,94 0,002
Hospitering 3,04 2,96 3,24 0,118
Praksiskandidatordningen 2,71 3,02 3,26 0,004
Leerlingordning 1,73 1,84 1,83 0,487
Samarbeid om kompetanseutvikling med andre 2,25 2,23 2,21 0,956
kommuner

Enveis Anova-analyse. 1= benytter kompetansetiltaket i stor grad,

4 = benytter ikke kompetansetiltaket i det hele tatt. N

177.
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7.3 Samarbeid med andre kommuner

Tidligere forskning har vist at et flertall av kommunene mener at interkommunalt sam-
arbeid i vesentlig grad bidrar til bedre utnyttelse av fagkompetanse (LLeknes et al. 2013).
Vi har sett nermere pa betydningen av interkommunalt samarbeid for kompetansesitua-
sjonen i kommunene. I vir undersokelse svarer 19 prosent av kommunene at samarbeid
med andre kommuner er svert viktig for kompetanseutvikling, mens rundt 55 prosent
svarer at det er ganske viktig (se figur 7.3).

Mindre kommuner mener i storre grad enn store kommuner at dette er svart viktig,
og forskjellen mellom gruppene er signifikant (se tabell 7.6). Blant kommuner med un-
der 2000 innbyggere svarer nar 38 prosent at dette er svert viktig, mens bare rundt 9
prosent av kommuner med over 10 000 innbyggere mener det samme. Serlig kommu-
ner med over 20 000 mener interkommunalt samarbeid er mindre viktig. Tidligere
forskning peker i samme retning. Leknes et al. (2013) fant blant annet at sma kommuner
1 storre grad enn store kommuner mener at interkommunalt samarbeid muliggjor et
bedre tjenestetilbud, bedre muligheter for oppgavespesialisering, mer konsentrert kom-
petanse og bedre muligheter for rekruttering. Nér det gjelder forskjeller mellom perifere
og sentrale kommuner, finner vi at de minst sentrale kommunene i storre grad mener
interkommunalt samarbeid er viktig for kompetanseutvikling (tabell 7.7). Bade mer og
mindre sentrale kommuner mener imidlertid at det er ganske viktig, slik at forskjellene
synes mindre klare her.

Figur 7.3 Andel kommuner som mener samarbeid med andre kommuner er sveert, ganske, lite eller ikke
viktig for kompetanseutvikling. Prosent.

Sveert viktig

Ganske viktig

Lite viktig
Ikke viktig §§ 0,6

Usikker
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Tabell 7.6 Andel kommuner som mener samarbeid med andre kommuner er svaert, ganske eller lite viktig

for kompetanseutvikling, fordelt pa kommunestgrrelse. | prosent.

Kommunestgrrelse
Under 2000 2000- 5000- 10 000-19 | 20 000 eller
4999 9999 999 flere
Sveert viktig 37,5 % 20 % 12,1 % 8,7 % 7.7 %
Ganske viktig 47,5 % 58,2 % 63,6 % 69,6 % 38,5 %
Lite viktig 10 % 16,4 % 24,2 % 13 % 38,5 %

Tabellen er statistisk signifikant pd 0,05-niva (kjikvadrattest).

Tabell 7.7 Andel kommuner som mener samarbeid med andre kommuner er svaert, ganske eller lite viktig

for kompetanseutvikling, fordelt pd kommunestgarrelse. | prosent.

Sentralitet

Minst sentrale Noe sentrale Sentrale
Sveert viktig 30,2 % 10,4 % 15,2 %
Ganske viktig 55,6 % 62,5 % 50 %
Lite viktig 11,1 % 20,8 % 25,8 %

Tabellen er statistisk signifikant pa 0,05-niva (kjikvadrattest).

Vi stilte videre sporsmal om hvor viktige ulike samarbeidsformer pa tvers av kommune-
ne er for kompetanseutvikling i kommunen (se figur 7.4). Kommunene er sarlig enige 1
at moteplasser/arenaer for erfaringsutveksling med andre kommuner spiller en viktig
rolle, ettersom 36 prosent anser dette som «svert viktigy for kompetanseutvikling. Ner
31 prosent av kommunene mener kompetanseutvikling gjennom interkommunalt sam-
arbeid om tjenesteproduksjon (kan for eksempel vare felles barnevern eller brannvesen)
er svaert viktig. Naer 26 prosent mener det 4 samle tjenester i et storre fagmiljo er svart
viktig. Felles kurs fremtrer ogsa som en viktig mate a skape kompetanseutvikling pa.
Flest kommuner er uenige i at hospiteringsordninger betyr mye for kompetanseutvik-
ling. I intervjuene vi har gjort, nevnes noe av det samme sztlig i de sma kommunene: A
ta storre miljoer og dele erfaringer fremheves som viktig for kompetanseutviklingen.

Figur 7.4 Andel kommuner som mener forskjellige samarbeidstiltak med andre kommuner er viktig for
kompetanseutvikling. Prosent.

B Sveert viktig Ganske viktig Lite viktig  m Ikke viktig Usikker
' ' i i i '
Mgteplasser/arenaer for erfaringsutveksling 58,9 4,3
Kompetanseutvikling som fglge av | 55|2 | Py I
interkommunalt samarbeid om tjenestene | ¢ | !
Samle tjenester i stgrre fagmiljp som gir gkt
) prre lagm' 10 som gir o 47,9 196 |
kompetanseutvikling | | |
Felles kurs 63,3 9,6
Hospiteringsordninger 37,2 38,4 - 10,4
I I I I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Sma kommuner vurderer gjennomgaende de ulike formene for samarbeid som noe vik-
tigere for kompetanseutvikling enn det storre kommuner gjor (se tabell 7.8). Pa en skala
fra 1 til 4 hvor 1 er svert viktig og 4 er ikke viktig, svarer kommuner med under
2000 innbyggere i gjennomsnitt 1,76, mens kommuner med over 20 000 svarer 2,23.
Det er interessant at sma kommuner i storre grad mener at moteplasser og arenaer for
erfaringsutveksling er svart viktig. De er ogsa 1 storre grad enige i at interkommunalt
samarbeid om konkrete tjenester forer til kompetanseutvikling i tjenestene.

Vi finner imidlertid lite systematiske forskjeller mellom mer og mindre sentrale
kommuner, utenom nar det gjelder betydningen av storrelse pa fagmiljo (se vedleggsta-
bell 23). De minst sentrale kommunene sier seg i storre grad helt enige i at dette er svart
viktig, enn det de sentrale kommunene gjor. Samlet tyder analysene pa at det er forskjel-
ler nar det gjelder hvordan mindre og storre kommuner vurderer ulike former for inter-
kommunalt samarbeid og betydningen disse har for kompetanseutvikling. Det er natur-
lig 4 se dette i sammenheng med tabell 7.6, hvor det kom frem at betydelig flere mindre
enn storre kommuner mener interkommunalt samarbeid er svart viktig for kompetan-
seutvikling 1 kommunen. Interkommunalt samarbeid synes totalt sett 4 vaere en viktig
strategi for kommune for 4 forbedre kompetansesituasjonen.

Tabell 7.8 Vurderinger av betydningen av ulike former for interkommunalt samarbeid for kompetanseut-

vikling, etter kommunestgrrelse. Enveis Anova-analyse.

Kommunestgrrelse Sig.
Under | 2000- | 5000- 10 000- | 20 000 eller | -
2000 4999 9999 19 999 | flere
Felles kurs 1,76 1,77 1,97 2 2,23 0,038
Hospiteringsordninger 2,74 2,84 2,72 2,76 3,04 0,797
Mgteplasser/arenaer for erfaringsutveksling 1,62 1,73 1,71 1,52 2,10 0,045
Samle tjenester i stgrre fagmiljg som gir gkt 2,32 1,92 2,19 1,76 2,45 0,047
kompetanseutvikling
Kompetanseutvikling som fglge av inter- 1,68 1,77 2,19 1,62 2,45 0,001
kommunalt samarbeid om tjenestene

1 = sveert viktig, 4 = ikke viktig. N = 177.

7.3.1 Leerings- og innovasjonsnettverk

Det finnes en rekke leringsarenaer der kommunene gir sammen om 4 utvikle ny kom-
petanse og bedre tjenester. Nettverkene kan deles i to hovedgrupper: For det forste har
vi de sentralt initierte nettverksprogrammene som kan vzare et styringsredskap for myn-
dighetene (f.eks. Kvalitetskommuneprogrammet!4), og lokalt initierte driftsnettverk med
utspring i lokale behov (f.eks. 12k i Vestfold og Loktal®> 1 Troms). Nettverksprogram-
mene tilbyr en midlertidig arena for lering og samarbeid mellom kommuner og parallelt
lopende utviklingsarbeid i deltakerkommunene.

14 Andre sentralt initierte nettverk er Etisk refleksjon, Flink med folk, Flink med folk i forste rekke, Kva-
litetskommuneprogrammet, Saman om ein betre kommune, Ufrivillig deltid, 3-2-1 Sammen for et godt
arbeidsmilje. Disse har hatt omkring 1500 deltakerkommuner.

15 Lokta er omtalt her: http://www.midt-troms.no/lokta.108910.n0.html

12k er omtalt her: http://www.12k.no/
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Noen kommuner er med i flere nettverk. Arlig deltar 200-300 kommuner i slike
sentrale nettverksprogrammer. I de fleste nettverkene star erfaringsdeling og samarbeid
pa tvers av kommunene sentralt, noe som ifelge deltakerne er et av tiltakenes storste
aktivum (Moland 2007).1° Deltagelsen i de sentralt initierte nettverksprogrammene har
vanligvis en varighet pa ett til tre ar. Evalueringer av nettverkene har vist at de bidrar til
lerings- og utviklingstiltak som mange av deltakerkommunene ikke ville ha gjennomfort
uten initiativ fra sentralt hold. Dermed fungerer de godt som styrt kompetanseutvikling
fra myndighetenes og de sentrale partenes side. Gjennom nettverksdeltagelsen stimule-
res kommunene til 4 bearbeide ny kunnskap til organisatorisk forbedringsarbeid.

For det andre finnes det en rekke lokalt initierte driftsnettverk. Disse er formelle og
varige arenaer for lerings- og utviklingsarbeid. Her vil ordfererne eller raidmannsgrup-
pen fungere som styre. I disse nettverkene etableres prosjekter for kompetansedeling og
kompetanseutvikling med sikte pa a4 dekke lokale behov for innovasjon. Mellom disse
ytterpunktene finner vi aktiviteter knyttet til lerings- og utviklingsmiljeer, som utvik-
lingssentrene og omsorgssentrene, effektiviseringsnettverkene og Kompetansehjulet 1
Follo.

Felles for de fleste kompetanseprosjekter som gjores i nettverk, er et siktemal om lo-
kal innovasjon basert pa utvikling av realkompetansen. Prosjekter for okt formalkompe-
tanse forekommer ogsa, men sjeldnere. En del prosjekter har hoy grad av fagorientering
og brukerrelevans, med temaer som palliasjon, demens og etisk refleksjon. Andre er mer
rettet inn mot 4 kunne yte bedre tjenester gjennom mer effektiv utnyttelse av arbeids-
kraften. Her kan temaer vare redusert sykefravaer, utvikling av heltidskultur, rekrutte-
rings- og seniortiltak og utvikling av bedre omdemme som arbeidsgiver, bosteds- og
neringskommune.

7.4 Ulike kompetansesituasjoner, ulike strategier?

For 4 avdekke om kommuner som befinner seg i ulike kompetansesituasjoner, ogsa har
ulike strategier nar det gjelder kompetanseutvikling, undersoker vi om det er noen sam-
menhenger mellom kompetansesituasjonen og 1 hvor stor grad de benytter ulike kompe-
tanseutviklingstiltak. For 4 definere kompetansesituasjonen har vi konstruert to grupper
av kommuner med henholdsvis stort og lite behov for flere ansatte med formell kompe-
tanse. Gruppene er basert pa behovet for forskolelerere i barnehage og sykepleiere 1
pleie og omsorg.!” Disse to yrkesgruppene er valgt siden tidligere forskning har vist at

16 Fafo vil i samarbeid med RO (Ressurssenter for omstilling i kommunene) og Brelanta Analyse legge
frem en forskningsrapport for Helse- og omsorgsdepartementet i desember 2013 der en rekke kompe-
tanse- og utviklingsprogrammer er beskrevet og evaluert.

17 Gruppen med stort behov bestir av kommuner som har svart at de har stort behov for begge yrkes-
gruppene eller stort behov for den ene yrkesgruppen og noe behov for den andre. Gruppen med lite
behov bestar av kommuner som har svart at de i liten eller ingen grad har hatt behov for forskolelarere
og sykepleiere.
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det er et tallmessig stort rekrutteringsbehov for forskolelerere og sykepleiere i kommu-
nene. Ved 4 ta utgangspunkt i disse fikk vi én gruppe med kommuner med stort behov,
som bestar av 59 kommuner, og som utgjor i underkant av en tredel av utvalget. Grup-
pen med lite behov utgjor 32 kommuner. Vi har sammenlignet disse to gruppene med
utgangspunkt i en rekke andre variabler, blant annet om behov i de ulike kommunesek-
torene. Analysene viser at kommunene med stort behov for forskolelerere og sykepleie-
re gjennomgiende ogsa har stort behov for mange andre typer kompetanse, mens
kommunene med lite behov har mindre behov ogsa for annen kompetanse. Samlet sett
representerer derfor gruppene ytterpunkter i Kommune-Norge. Det er ikke signifikante
forskjeller mellom disse to gruppene nar det gjelder kommunestorrelse og sentralitet.
Det er som tidligere vist, betydelig variasjon innenfor storrelses- og sentralitetskategori-
ene nar det gjelder kompetansesituasjonen.

Vi sammenligner kommunegruppene med stort og lite kompetansebehov etter fakto-
rene rekrutteringsutfordringer, hvordan de arbeider med kompetanseutvikling, hvorvidt
de har kompetanseplaner, i hvor stor grad de benytter ulike utviklingstiltak, og hvor vik-
tig de mener interkommunalt samarbeid er for kompetanseutvikling. Det kan tenkes at
kommunene med storst behov for flere sykepleiere og forskolelarere enten er svake pa
tiltak og blir straffet for dette, eller at de nettopp pa grunn av en vanskelig kompetanse-
situasjon har iverksatt tiltak for 4 utbedre situasjonen.

7.4.1 Generelt om kompetanseutviklingsarbeidet

Det er pa mange maiter rimelig 4 forvente at behov for kompetanse ogsia henger sam-
men med problemer med rekruttering. Kommuner med stort kompetansebehov har
betydelige storre utfordringer med rekruttering i alle sektorene enn det kommuner med
lite behov har (se tabell 7.9). Som tabell 7.9 viser, har 51 prosent av kommuner med
stort kompetansebehov i grunnskolen stor grad av rekrutteringsutfordringer i denne
sektoren, mens blant kommuner med lite kompetansebehov er det ingen med stor grad
av rekrutteringsutfordringer.

Tabell 7.9 | hvor stor grad har kommuner med henholdsvis stort og lite kompetansebehov opplevd ut-
fordringer med rekruttering i de ulike sektorene de siste to arene? | prosent.

Kommuner med stort kompetan- Kommuner med lite kompe- Sig.

sebehov (n = 59) tansebehov (n = 32)

Stor grad Noen grad Stor grad Noen grad
Barnehage 42,4 % 39 % 0 % 9,4 % 0,000
Pleie og omsorg 13,6 % 50,9 % 0 % 9,4 % 0,000
Grunnskole 50,9 % 35,6 % 0 % 12,5 % 0,000
Administrasjon / teknisk sektor 30,5 % 47,5 % 9,4 % 31.3% 0,001

Vi har ogsa sett pa om det er forskjeller mellom kommuner med ulik kompetansesitua-
sjon nar det gjelder hvordan de mener det er mest realistisk 4 mote rekrutteringsutford-
ringene i de ulike sektorene. Utfordringene kan grunnleggende sett loses gjennom nyan-
settelser, intern kvalifisering eller begge deler. For barnehage, grunnskole, pleie og
omsorg finner vi ikke systematiske forskjeller mellom gruppene. For administrasjon og
teknisk sektor finner vi at gruppen med stort behov i vesentlig storre grad enn gruppen
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med lite behov mener det er mer realistisk 4 ansette nye folk enn 4 drive intern kvalifise-
ring. Dette er kommuner som samtidig sier de har betydelige rekrutteringsutfordringer i
disse sektorene. En viktig faktor i dette er nok det store behovet for ingeniorer i mange
kommuner. Dette er kompetanse det er vanskelig eller for ressurskrevende a oppkvalifi-
sere internt.

Er det forskjeller nar det gjelder hvordan respondentene vurderer kompetanseutvik-
lingsarbeidet i kommunen pa et generelt niva? I tabell 7.10 vises en rekke pastander om
kompetansearbeidet i kommunen. Kommuner med stort og lite kompetansebehov sva-
rer relativt likt nar det gjelder den forste pastanden om systematisk kompetanseutvik-
ling. Pa sporsmal om de jobber systematisk for 4 oke andelen ansatte med formell kom-
petanse, kommer det frem noen smd, men interessante forskjeller. Flere kommuner med
stort behov for kompetanse er helt enige i at de jobber systematisk med dette. Dette kan
tyde pa at de i storre grad er bevisst at de har et problem, og onsker a lose dette gjen-
nom systematisk arbeid. Signifikant flere i denne gruppen svarer ogsa at de er helt enige
1 at storrelsen péd fagmiljoet er viktig for kvaliteten i tjenestene. Vi finner ikke betydelige
eller systematiske forskjeller nar det gjelder hvorvidt kompetanseplaner er et viktig verk-
toy for kompetanseutvikling i kommunen.

Tabell 7.10 | hvor stor grad er kommuner med henholdsvis stort og lite kompetansebehov enige i pa-
stander om kompetansearbeidet deres? | prosent.

Kommuner med stort Kommuner med lite Sig.

kompetansebehov kompetansebehov

(n = 59) (n = 32)

Helt enig Ganske Helt enig Ganske

enig enig

Vi jobber systematisk med strategisk kompe- 12,1 % 43,1 % 15,6 % 50 % 0,841
tanseutvikling
Arbeid med kompetanseutvikling har fert til 18,6 % 54,2 % 18,8 % 65,6 % 0,810
bedre kvalitet pd tjenestene
Vi jobber systematisk med & gke andelen an- 24,4 % 54,2 % 15,6 % 53,1 % 0,024
satte med formell kompetanse
Starrelsen pa fagmiljg er viktig for kvaliteten i 42,4 % 47,5 % 25 % 375 % 0,016
tjenestene
Kompetanseplanen(e) er et viktig verktay for 293 % 48,3 % 25 % 53,1 % 0,889
arbeidet med kompetanseutvikling i kommu-
nen

7.4.2 Kompetanseplan eller ei

Vi fant 1 avsnitt 7.1 at sma kommuner og mindre sentrale kommuner 1 mindre grad har
kompetanseplaner. Nar vi sammenligner gruppene med stort og lite kompetansebehov
og ser pa hvorvidt de har kompetanseplaner, finner vi interessante forskjeller. Tabell
7.11 viser at det blant kommunene med lite kompetansebehov er betydelig og signifi-
kant flere som har kompetanseplaner som dekker hele kommunen, sammenlignet med
blant kommunene som har stort kompetansebehov. Dette funnet star tilsynelatende 1
motsetning til tidligere analyser under avsnitt 7.2, hvor vi ikke fant forskjeller i kompe-
tansebehov/situasjon mellom kommuner med og uten kompetanseplaner. En forklaring
er ulik operasjonalisering, idet vi tidligere kun sa pa behov for formell kompetanse in-
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nenfor hver sektor, mens vi i denne analysen har konstruert grupper basert pa behov i
flere sektorer samtidig. Disse kommunene har derfor mer omfattende kompetanseut-
fordringer i flere sektorer, noe som gir en annen sammensetning av kommuner i disse
analysene.

Funnene tyder pa at kommuner som er i en mer utfordrende situasjon, i mindre grad
har overordnede kompetanseplaner og jobber med planlegging pa denne maten. Ut fra
denne analysen kan det se ut som at det 4 ha en kompetanseplan kan bidra i en positiv
retning for 4 fa til en god kompetansesituasjon, og at kommuner som har store kompe-
tansebehov i flere sektorer samtidig, i mindre grad har kompetanseplaner. Det er imid-
lertid viktig a understreke at vi bare har funnet en korrelasjon, og det kan vare andre
bakenforliggende forklaringer, for eksempel andre faktorer ved kommunen.

At kommuner med store kompetansebehov i liten grad har kompetanseplaner, kan
sies 4 sta 1 motsetning til at kommuner bade med og uten planer sier seg enige i at de
jobber systematisk med kompetanseutvikling. Kommuner med stort behov svarer ogsa i
storre grad enn de med lite behov at de jobber systematisk med a oke andelen med for-
mell kompetanse. Funnene kan tyde pa at disse kommunene har en annen forstaelse av
hva som ligger i systematisk, og at de prioriterer andre tiltak/arbeidsmater enn mer for-
melle opplegg som kompetanseplaner for 4 lose utfordringer. Som vi tidligere har nevnt,
kan det for eksempel i mindre kommuner fungere 4 lose kompetanseutfordringer pa
mer uformelle mater.

Tabell 7.11 Har kommunen kompetanseplan? Sammenligning av kommuner med stort og lite kompetan-
sebehov.

Kommuner med stort kompe-
tansebehov (n = 59)

Kommuner med lite kompetan-
sebehov (n = 32)

Har overordnet kompetanseplan for hele 37.3% 71,9 %
kommunen

Har delplaner for deler av kommunen 39 % 18,8 %
Ingen kompetanseplan 23,7 % 9,4 %

Tabellen er statistisk signifikant p& 0,05-niva (kjikvadrattest).

7.4.3 Kompetanseutviklingstiltak

Har de kommunene som mener de i storre grad benytter ulike kompetanseutviklingstil-
tak, en bedre kompetansesituasjon enn de som i1 mindre grad benytter disse? Vi har
sammenlignet bruken av ulike typer kompetanseutviklingstiltak, som formell videreut-
danning, bruk av interne kurs, lederutvikling, interkommunalt samarbeid med mer. Vi
finner ingen signifikante forskjeller mellom kommuner med stort og lite kompetansebe-
hov nar det gjelder bruk av kompetanseutviklingstiltak, som vist i tabell 7.12. Samtidig
var det noe usikkerhet blant respondentene om i hvor stor grad disse tiltakene brukes,
slik at det er vanskelig a si noe om den faktiske bruken av ulike kompetanseutviklende
tiltak. Ut fra vare surveydata er det derfor vanskelig 4 fa tak pa om kommuner som har
en god kompetansesituasjon nar det gjelder formell kompetanse, har det pa grunn av
sine tiltak eller pa grunn av andre faktorer (for eksempel god tilgang pa arbeidskraft).
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Tabell 7.12 | hvor stor grad bruker kommuner med henholdsvis stort og lite kompetansebehov ulike

kompetanseutviklingstiltak? | prosent.

Kommuner med Kommuner med Sig.

stort kompetanse- lite kompetansebe-

behov (n = 59) hov (n = 32)

Stor Noen Stor Noen

grad grad grad grad
Formell videreutdanning 17.5% 70,2 % 12,5 % 65,6 % 0,430
Interne kurs 25,4 % 57.6 % 31.3% 50 % 0,595
Lederutvikling 32,8 % 39,7 % 18,8 % 62,5 % 0,185
Coaching/mentorordninger 1,8 % 19,6 % 3,3% 26,7 % 0,839
Hospitering 21,8 % 63,6 % 9,7 % 61,3 % 0,150
Praksiskandidatordningen 2 % 34,7 % 6,5 % 19,4 % 0,177
Leerlingordning 32,1 % 62,5 % 31,3 % 56,3 % 0,499
Samarbeid om kompetanseutvikling med andre kom- 8,6 % 69 % 12,5 % 59,4 % 0,812
muner

7.4.4 Interkommunalt samarbeid

Er det forskjeller mellom gruppene nar det gjelder betydningen av interkommunalt sam-
arbeid for kompetanseutvikling? Tabell 7.13 viser at det er sma forskjeller i vurderingene
av hvor viktig interkommunalt samarbeid generelt er. Det er ogsa lite systematiske for-
skjeller mellom gruppene nar vi spor om konkrete interkommunale samarbeidsformer
og deres betydning for kompetanseutvikling. For eksempel er det sma forskjeller knyttet
til betydningen av felles kurs og det 4 ha meteplasser for erfaringsutveksling. Et unntak
gjelder betydningen av felles fagmiljo. Her svarer betydelig flere av kommunene med
stort kompetansebehov at det 4 samle tjenester i storre fagmiljo er svart viktig for a fa
okt kompetanseutvikling. Dette stemmer godt med vektleggingen disse kommunene har
av storrelsen pa fagmiljoet (se tabell 7.10).

Tabell 7.13 Betydningen av interkommunalt samarbeid og interkommunale samarbeidsformer for kom-
petanseutvikling for kommuner med hhv. stort og lite kompetansebehov. | prosent.

Kommuner med Kommuner med Sig.
stort kompetanse- lite kompetansebe-

behov (n = 59) hov (n = 32)

Sveert Ganske Sveert Ganske

viktig viktig viktig viktig

Hvor viktig er samarbeid med andre kommuner for kompe- | 18,6 % 54,2 % 18,8 % 43,8 % 0,176
tanseutvikling i kommunen?

Felles kurs 23,6 % 67,3 % 18,8 % 65,6 % 0,806
Hospiteringsordninger 9.3 % 31,5% 0 % 25 % 0,276
Mgateplasser/arenaer for erfaringsutveksling 38,5 % 55,8 % 34,4 % 59,4 % 0,804
Samle tjenester i stgrre fagmiljg som gir gkt kompetanse- 30,8 % 30,8 % 9,4 % 75 % 0,003
utvikling

Kompetanseutvikling som fglge av interkommunalt samar- | 35,2 % 48,2 % 15,6 % 68,8 % 0,343
beid om tjenestene

7.4.5 Oppsummering
I avsnitt 7.4 har vi undersokt om kommuner i forskjellige kompetansesituasjoner har
ulike strategier for kompetanseutvikling- og kompetansearbeid. Vi fant innledningsvis at
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kommuner med stort behov ogsa har vesentlig storre utfordringer med rekruttering enn
kommuner med lite behov. Sentrale strategier for 4 lose kompetansebehov er nyrekrut-
tering eller intern kvalifisering. Innenfor barnehage, grunnskole og pleie og omsorg fant
vi kun sma forskjeller mellom de to gruppene nar det gjelder valg av strategier. Innen
administrasjon / teknisk sektor mente gruppen med stort behov i vesentlig storre grad
at det er mest realistisk a lose utfordringene gjennom 4 ansette nye folk.

Kommuner fra begge grupper sier seg i samme grad enige i at de jobber systematisk
med strategisk kompetanseutvikling. Kommuner med stort behov mener i storre grad
enn de med lite behov at de arbeider systematisk for a oke andelen ansatte med formell
kompetanse. Dette tyder pd at de er bevisst problemer knyttet til kompetansebehov og
arbeider for 4 lose dette. Disse kommunene er ogsi i storre grad opptatt av storrelsen pa
fagmiljoet og mener dette er viktig for kvaliteten pa tjenestene. Dette kan ogsa henge
sammen med utvidet kapasitet for a legge til rette for storre fagmiljoer i kommuner med
stort behov for kompetanse.

Vi finner en systematisk forskjell mellom gruppene knyttet til om de har kompe-
tanseplan eller ikke. Av kommunene med stort kompetansebehov har vesentlig farre
kompetanseplaner enn kommunene med lite behov. Kommuner som har kompetanse-
planer, enten det er pa overordnet niva eller delplaner, synes altsi 4 ha en bedre kompe-
tansesituasjon, men vi kan si lite om arsakssammenhenger knyttet til dette. Det kan in-
dikere at kommuner med kompetanseplaner faktisk jobber bedre med
kompetanseutvikling, men vi har tidligere ikke funnet noen sammenheng mellom det 4
ha kompetanseplaner og ha en god kompetansesituasjon.

Vi finner ikke systematiske forskjeller mellom kommunene nar det gjelder i hvilken
grad de bruker ulike kompetanseutviklingstiltak. Vi finner heller ikke store forskjeller nar
det gjelder hvor viktig de mener interkommunalt samarbeid er for kompetanseutvikling.
Rundt 19 prosent 1 begge grupper mener dette er svart viktig. Vi finner kun en systema-
tisk forskjell mellom gruppene nar det gjelder viktigheten av storre fagmiljo. Mens 31
prosent av kommuner med stort kompetansebehov mener at dette er svart viktig, er det
bare rundt 9 prosent av kommuner med lite behov som mener det samme.

7.5 Casekommunene om strategier

Alle casekommunene oppgir at de har kompetanseplaner for deler av eller hele kommu-
nen. Et par av ordfererne er usikre pa om de har slike planer, noe som antageligvis er et
uttrykk for at det varierer noe pa hvilket niva arbeidet med kompetanseutvikling er for-
ankret. De minste casekommunene viser til at det 4 ha kompetanseplaner og kartlegge
de ansattes kompetanse ikke er noe de prioriterer veldig hoyt, rett og slett fordi de kjen-
ner de ansattes kompetanse: «Vi bruker ikke mye ressurser pa dette med kompetanse-
planer, dette vet vi. Som en liten kommune vet vi hvilken kompetanse de ansatte har.»
(Radmann, usentral kommune med farre enn 2500 innbyggere) De storre casekommu-
nene gir i storre grad uttrykk for at de opplever arbeidet med kompetansekartlegging og
kompetanseplaner som viktig, bade for a vite hvordan kompetansesituasjonen ser ut i
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dag, og hvilke behov som vil komme. Dette er kommuner som er forholdsvis store ar-
beidsgivere, og det er den storste av kommunene som klarest sier at kompetanseplaner
og kompetanseutvikling er et arbeid de prioriterer. Kommunen viser ogsa til at de har en
relativt stor personalavdeling, og at de derfor har ressurser til 4 gjore dette arbeidet:

«V1i har jobbet ganske mye med dette, gjelder a vare litt forut, se fremover og analy-
sere sammensetningen av arbeidstokken [...]. Det er en av fordelene med a vare en
stor kommune. Vi har en relativt stor personalavdeling som jobber systematisk med
personalpolitikk, arbeidsmiljoutfordringer og rekruttering.» (Ordferer, sentral kom-
mune med over 20 000 innbyggere)

Et par av kommunene peker pa at det oppleves som lite meningsfylt 4 lage planer nar
man i liten grad har nedvendige virkemidler eller ressurser til 4 folge opp planene. En
ordferer formulerte det pd denne maten:

«Generelt sa har jeg en bekymring knyttet til det som handler om etter- og videreut-
danning. De ansatte er var viktigste ressurs, vi betaler dem lonn, men vi videreutvik-
ler dem ikke. Jeg skulle gjerne sett at vi hadde hatt mer penger 4 bruke til oppdatering
av de ansattes kompetanse. Kommunen har darlig rdd. Samtidig er det dyrt a ikke
gjore det. Vi forsemmer vedlikehold bade nar det gjelder mennesker og infrastruktur
Jeg skulle gjerne brukt mer penger pa dette.» (Ordferer, usentral kommune med mel-
lom 2000 og 10 000 innbyggere)

Kommuneokonomi fremholdes generelt som et hinder for 4 satse pa kompetanseutvik-
lingstiltak som videre- og etterutdanning. Den kommunen som tydelig uttrykker at de
satser pa kompetanseutvikling 1 form av tilbud om etter- og videreutdanning, blant an-
net ved 4 tilby sjenerose permisjonsordninger og innkjep av pensumlitteratur, sier ogsa
at dette er mulig fordi de har relativt god skonomi:

«Det er viktig 4 ha med at vi er en relativt rik kommune. Vi dekker litteratur, reiser og
er rause med permisjoner med lonn. Videreutdanning betyr ogsa at man gir automa-
tisk opp 1 lenn.» (Rddmann, usentral kommune med mellom 5000 og 10 000 innbyg-

gere)

Vi sa i kapittel 5 at et kjennetegn ved kommunen er at de har en stabil arbeidskraft, flere
av kommunene peker ogsa pa at det 4 utvikle de ansattes kompetanse derfor er en kon-
tinuerlig oppgave:

«Jeg vil si at faglig pafyll er veldig viktig. Den nedvendige kompetansen er ikke noe
man har en gang for alle, kompetansearbeid er noe som ma drives kontinuerlig. In-
nenfor helse- og omsorgsektoren har vi en stabil arbeidskraft, med mange som har
jobbet her lenge. De har alle en felles interesse for faglig utvikling. Det er viktig.»
(Leder, usentral kommune med mellom 2500 og 5000 innbyggere)
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Nir det gjelder konkrete tiltak for kompetanseutvikling, har raidmennene og ordfereren i
kommunene noe begrenset kunnskap, serlig nar det gjelder videre- og etterutdannings-
ordninger. De nevner imidlertid tiltak som lerlingordning og praksis for studenter. Leer-
lingordningen fremheves som nyttig for a gjore ungdommer kjent med hva slags arbeid
som finnes i kommunesektoren. I tillegg er lerlingene ogsa er en viktig arbeidskraft,
sarlig i de mindre kommunene.

Alle kommunene i utvalget fremhever nzrheten til utdanningsinstitusjoner som svart
viktig for 4 ha tilgang pa nedvendig kompetanse. Enten gjennom at det er en hoyskole
lokalisert i kommunen, eller gjennom et desentralisert hoyskolesystem, og det gjelder
bade for nyrekruttering og etter- og videreutdanning:

«Regionen har et hoyt aktivitetsniva nar det gjelder videreutdanning og etterutdan-
ning. Desentraliserte utdanningstilbud er viktig.» (Raidmann, sentral kommune med
ferre enn 2500 innbyggere) «Det desentraliserte hoyskolesystemet gir kommunen til-
gang pa kompetanse, uten hadde vi ikke vaert i nerheten av 4 ha sa mange kompeten-
te sokere» (Radmann, usentral kommune med mellom 10 000 og 50 000 innbyggere).
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8 Samfunnsutvikling og kompetanse
i kommunene

Kommunenes arbeid med samfunnsutvikling favner et bredt sett av aktiviteter og di-
mensjoner. Norut definerer samfunnsutviklingsrollen som samfunns- og arealplanleg-
ging, naeringsutvikling, stedsutvikling, demokratiutvikling, omdemmebygging samt det 4
gjore nye og utradisjonelle grep i utviklingen av tjenestetilbudet (Norut 2009: 5). Kom-
munene har et betydelig handlingsrom lokalt for hvordan samfunnsutviklerrollen skal
utformes, i hvor stor grad malene skal konkretiseres, og hvordan den folges opp 1 prak-
sis gjennom konkrete prosjekter. I dette kapitlet ser vi nermere pa kompetansesituasjo-
nen i kommunene innenfor samfunnsutviklingsarbeidet.

8.1 Kommuneplanens samfunnsdel og konkret
prosjektarbeid

Etter plan- og bygningsloven (2008) skal alle kommuner utarbeide en kommuneplan
med en samfunnsdel. Denne skal konkretisere kommunens mal og visjoner og gi en
retning som kommunen arbeider etter 1 samfunnsutviklingsarbeidet. I var survey oppgir
nesten alle kommuner, 87 prosent, at de har en slik plan. Kommunene gir ogsa uttrykk
for at kommuneplanenes samfunnsdel brukes i det praktiske arbeidet med samfunnsut-
vikling. Nar det gjelder i hvor stor grad samfunnsdelen brukes i det praktiske arbeidet
med samfunnsutvikling, svarer 44 prosent at den i stor grad brukes, 44 i noen grad og
kun 8,5 prosent i liten grad eller ikke 1 det hele tatt. Kommuner som oppgir at de har
god kompetanse pd samfunnsutvikling og/eller naringsutvikling, bruker samfunnsdelen
av kommuneplanen oftere. Her oppgir cirka 65 prosent at den brukes i stor grad. Vi
finner ikke betydelige forskjeller mellom sma og store kommuner, men det kan nevnes
at kommuner med mellom 10 000-19 999 innbyggere oppgir a bruke den noe mer enn
andre (se vedleggstabell 24). Sentrale kommuner oppgir ogsa at de bruker samfunnsde-
len i noe storre grad sammenlignet med det de minst sentrale kommunene gjor (ved-
leggstabell).

Kommunene velger i stor grad selv hvordan de organiserer og folger opp samfunns-
utviklingsarbeidet. Det dreier seg bade om hva slags temaer, prosesser og prosjekter de
prioriterer, og om hvem de velger 4 samarbeide med. Et sentralt sporsmal er i hvor stor
grad mer eller mindre abstrakte mal i planene folges opp gjennom konkrete prosjekter
som tildeles okonomiske midler. Surveyen viser at dette gjores i stor grad (se figur 8.1).
Pa sporsmalet om planene folges opp i budsjett og tildeles skonomiske ressurser, svarer
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40 prosent av kommunene at dette skjer 1 stor grad, og 50 prosent at det skjer i noen
grad. Dette tyder pa at samfunnsutviklingsarbeidet ogsa konkretiseres og prioriteres
okonomisk. Dette er interessant i lys av at samfunnsutviklingsrelaterte oppgaver som
oftest ikke er lovpalagte og dermed lett kan nedprioriteres i forhold til lopende drifts-
oppgaver. Nesten 28 prosent svarer at man i stor grad jobber med konkret prosjektar-
beid for a realisere mal i planene.

Sammenligner vi svarene fra kommuner av ulik storrelse, finner vi at det er signifi-
kante forskjeller mellom kommunene. De mellomstore kommunene svarer gjennom-
snittlig at de 1 stor grad felger opp planene med okonomiske ressurser, mens de helt sma
og de helt store i noe mindre grad gjor dette (se vedleggstabell 26). Vi finner ikke syste-
matiske forskjeller mellom mer og mindre sentrale kommuner (se vedleggstabell 27).

Figur 8.1 | hvor stor grad jobber kommunen med strategisk samfunnsutvikling pad de fglgende matene?

Prosent.

H Stor grad Noen grad Liten grad Ikke i det hele tatt Usikker

[l 1 1 i i
Oppfeglging av planene i budsjettet — tildeling av
. 49,7 5,1
gkonomiske ressurser | |
Konkret jektarbeid for a reali al i
onkret prosjektarbeid for a realisere mal i 49,2 16,4
planene | |
L I trategi 3 |
ager analyser og strategier pa grunnlag av 514 24,9
planene | | | |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

N = 177.

8.2 Hvem jobber med samfunnsutvikling
i kommunene?

Kommunene avgjor i stor grad selv hvordan de organiserer samfunnsutviklingsarbeidet,
hvor mange som jobber med det, og hva slags kompetanse de ma ha. Samfunnsutvik-
lingsarbeidet er ikke en lovpilagt oppgave. Det kan derfor i mange kommuner vere
knappe ressurser og lite kapasitet tilgjengelig for dette arbeidet. I sporreundersokelsen
har vi spurt hvem som er mest involvert i arbeidet med strategisk samfunnsutvikling.
Figur 8.2 viser at det er sarlig radmennene (84 prosent) som er mye involvert i arbeidet.
Men vi ser ogsa at dette er et arbeid som politisk ledelse (ordferer) er involvert i. Perso-
ner med formell planleggingskompetanse er ogsa mye involvert: 67 prosent av kommu-
nene svarer at disse er mye involvert. Disse funnene stemmer godt overens med funn i
Norut-rapporten fra 2009. Vi ser ogsa at svert fa kommuner oppgir at eksterne konsu-
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lenter er mye involvert i arbeidet med samfunnsutvikling, men 47 prosent svarer at de er
noe involvert. Tidligere forskning har avdekket at kommunene har hatt blandede erfa-
ringer med bruk av eksterne konsulenter, en forklaring er at det er vanskelig 4 folge opp
konsulentenes arbeid hvis man selv har lite kompetanse innen samfunnsutvikling
(Skjeggedal & Harvold 2008). Det er ogsa interessant at miljovernradgivere 1 liten grad
er involvert i arbeid med samfunnsutvikling, og at 35 prosent av kommunene oppgir at
de ikke er aktuelle samarbeidspartnere. Dette kan tyde pa at mange kommuner
nedprioriterer miljotematikk i samfunnsutviklingsarbeidet.

Figur 8.2 | hvor stor grad er de fglgende involvert i arbeidet med strategisk samfunnsutvikling i kommu-

nen? Prosent.
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8.3 Kompetansesituasjonen innen
samfunnsutvikling

Strategisk samfunnsutvikling handler pd en side om 4 legge planer (blant annet 1 form av
kommuneplanens samfunnsdel), nedfelle visjoner i konkrete prosjektmal, og jobbe
kunnskapsbasert. Men det handler ogsa om 4 begeistre, fa aktorer innenfor og utenfor
kommunen til 4 samarbeide, og skape synergieffekter i lokalsamfunnet. Samfunnsutvik-
lingsarbeidet krever derfor mangfoldig og sammensatt kompetanse. Dette kommer klart
frem bade gjennom tidligere forskning, gjennom intervjuer vi har gjort med kommuner
og fylkeskommuner, og i sperreundersokelsen. Det er derfor ikke helt enkelt 4 definere
kompetanse innen samfunnsutvikling pa en entydig mate. Tidligere forskning (se kapittel
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tre) har vist at det er et mangfold av egenskaper og kompetanseformer som er relevante
for samfunnsutviklingsarbeidet, for eksempel prosesskompetanse, planleggingskompe-
tanse og erfaringsbasert kompetanse (Risan & Zeiner 2012; Skjeggedal & Harvold 2008),
prosjektkompetanse, evne til 4 mobilisere aktorer, kunnskap om planlegging, m.m.
(Norut 2009). Dette var ogsa tydelig i intervjuene vi gjorde i casekommunene. Infor-
mantene hadde ulike innganger og synspunkter pa hva slags kompetanseformer som er
viktige. Noen vektla planlegging i stor grad, andre kjennskap til politiske beslutningspro-
sesser, og andre igjen vektla relasjonsbygging og samspill med naringsliv og lokale akto-
ref.

I surveyundersokelsen bygger vi pa kompetansedefinisjonene som Norut brukte i sin
rapport om samfunnsutvikling (2009). Vi har videre skilt mellom kompetanse innen
samfunnsutvikling og kompetanse som tiltak/arbeidsmater i mer praktisk forstand. Sist-
nevnte innebzrer kompetanse pa blant annet innovasjonsprosesser, prosjektarbeid,
okonomistyring, kompetanse pa politiske beslutningsprosesser, strategisk forstielse med
mer. Vi har spurt respondentene om hvordan de vurderer kommunens kompetanse pa
utvalgte omrader knyttet til strategisk samfunnsutvikling.

Flertallet av kommunene vurderer sin kompetanse som a vare generelt god, som vist
1 figur 8.3. Nar 20 prosent av kommunene mener at de har svart god kompetanse pa
samfunnsutvikling, og 32 nzrt svert god. Innenfor neringsutvikling plasserer ogsa rundt
halvparten seg pa fem og seks pa skalaen, det vil si at de har til dels svert god kompe-
tanse pa neringsutvikling. Kommunene mener at de har sxrlig god kompetanse innen
arealplanlegging.

I figur 8.4 vurderes kompetanse pa en rekke sentrale tiltak eller arbeidsmater knyttet
til samfunnsutviklingsarbeid. Kommunene vurderer at de har best kompetanse pa oko-
nomistyring og politiske beslutningsprosesser, mens det er jevnt over lavere kompetanse
serlig pa innovasjonsprosesser, omdemmebygging og det 4 mobilisere samarbeidspart-
nere.

Figur 8.3 Hvordan vurderer du kommunens kompetanse pa de falgende omradene relatert til strategisk

samfunnsutvikling? Prosent.

B Sveert god kompetanse 5 4 3 m2 MLiteelleringen kompetanse Usikker

06 4
|
91

Arealplanlegging
Samfunnsutvikling
Naeringsutvikling
Kompetanseutvikling

Demografiutvikling

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

88



Figur 8.4 Hvordan vurderer du kommunens kompetanse pa de fglgende virkemidler/arbeidsmater rela-

tert til strategisk samfunnsutvikling? Prosent.
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Som nevnt i kapittel 3 har flere rapporter funnet at andre aktorer som kommunene sam-
arbeider med, som fylkeskommunene, fylkesmenn og bedrifter, gjennomgiende mener
at kommunene overvurderer sin egen kompetanse innenfor samfunnsutviklingsarbeidet
(Moen 2011; Norut 2009). Det er derfor viktig 4 tolke svarene i lys av at kommunene
har en tendens til 1 overvurdere egen kompetanse. Samtidig indikerer svarene ogsa hvil-
ke omrader kommunene selv mener de er svakere pa.

Fylkeskommunene vi har intervjuet, gir uttrykk for at saerlig sma kommuner mangler
kompetanse pa planlegging og samfunnsutvikling, mens storre kommuner har mer
kompetanse i administrasjonen. Fylkeskommunene mener de spiller en viktigere rolle
overfor de sma kommunene, bade for 4 gi bistand og for 4 utvikle kompetansen der.

Vi finner systematiske forskjeller mellom sma og store kommuner nar det gjelder
vurdering av egen kompetanse, bide pa samfunnsutvikling generelt og pa arealplanleg-
ging, kompetanseutvikling og demografiutvikling (se vedleggstabell 28). Store kommu-
ner vurderer gjennomgadende at de har bedre kompetanse, spesielt gjelder dette mellom-
store kommuner. Analysen viser ogsa at det er betydelig spredning i svarene, slik at det i
alle kommunestorrelsesgruppene er stor variasjon nar det gjelder hvor god kompetanse
de vurderer at de har pa de ulike omradene. Det er imidlertid smé forskjeller nar det
gjelder virkemidler og arbeidsmater knyttet til samfunnsutviklingsarbeid. Vi finner ogsa
mindre signifikante forskjeller mellom mer og mindre sentrale kommuner, men hoved-
tendensen er at mer sentrale kommuner vurderer at de har bedre kompetanse enn mind-
re sentrale, noe som ikke er overraskende (se vedleggstabell 29). Norut (2009) gjorde
tilsvarende funn, ved at storre og mer sentrale kommuner vurderte egen kompetanse
innen samfunnsutviklingsarbeidet som bedre enn mindre og usentrale kommuner gjor-

de.
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8.3.1 Kompetanse og prosjektarbeid

Vi har ogsa sett pa om kommunene som mener de har god kompetanse pa samfunnsut-
vikling, skiller seg fra kommuner som mener de har mindre god kompetanse. For 4 skil-
le tydelig mellom kommuner med god og darlig kompetanse har vi laget to grupper — en
med kommuner som har svart at de har svaert god kompetanse pa samfunnsutvikling, og
en gruppe som har svart at de har lite eller ingen kompetanse pa samme sporsmal.'®
Gruppen med god kompetanse utgjor 35 kommuner, og gruppen med dérlig kompetan-
se 24 kommuner.

Nar vi ser pa sporsmal om hvordan kommunene jobber med strategisk samfunnsut-
vikling 1 praksis, finner vi forskjeller mellom gruppene (se tabell 8.1). Kommuner med
god kompetanse mener i vesentlig storre grad at de folger opp budsjettplaner med oko-
nomiske ressurser, enn det kommuner med darlig kompetanse mener (henholdsvis 1,4
vs. 2,7 pa en skala der 1 er i stor grad og 4 1 liten grad). Kommuner med god kompetan-
se mener ogsa i storre grad at de driver konkret prosjektarbeid for 4 realisere mal i pla-
nene (1,8 vs. 2,8). Kommuner med god kompetanse mener ogsa i storre grad at de lager
analyser og strategier ut fra planene.

Tabell 8.1 | hvor stor grad fglger kommunen opp planer med konkrete prosjekter og skonomiske ressur-
ser, etter kompetansesituasjon.

Kompetanse pa samfunnsutvikling Sig.
God kompetanse Darlig kompetanse
Lager analyser og strategier pa 2,03 2,88 0,048
grunnlag av planene
Oppfelging av planene i budsjettet — | 1,4 2,7 0,000
tildeling av gkonomiske ressurser
Konkret prosjektarbeid for 3 realise- | 1,8 2,8 0,001
re mal i planene
N 35 24
N = 59.1 =storgrad, 4 = liten grad.

Videre har vi undersokt sammenhenger mellom kompetanse og rekruttering. Vi finner
ikke forskjeller mellom kommuner med god og darlig kompetanse nar det gjelder hvor-
vidt de har problemer med 4 rekruttere folk og kompetanse til samfunnsutviklingsarbei-
det. Vi finner heller ikke forskjeller knyttet til hvor viktig de mener interkommunalt
samarbeid er for kompetanseutvikling.

8.3.2 Rekruttering av kompetanse

Under intervjuene stilte vi sporsmal om hvilken type kompetanse som er viktig for 4
drive samfunnsutviklingsarbeid, og som en informant svarte: «Det er et godt sporsmal.
Det kan egentlig vaere veldig mye.» Men alle kommunene, uavhengig av storrelse og
beliggenhet, peker pa at det 4 ha kjennskap til planarbeid og det a kjenne kommunen og
det lokale nzringslivet godt anses som viktig kompetanse. «Innenfor dette arbeidet er

18 Gruppen med lite eller ingen kompetanse tilsvarer de som har svart 3, 2 og 1 pa dette spersmalet.
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formell kompetanse bra, men her er det mye erfaring. Det gjor at det er litt vanskelig 4
rekruttere til denne type stillinger.»

I surveyen spurte vi om det er vanskelig 4 rekruttere ansatte med relevant kompetan-
se. Naer 42 prosent svarte at dette er vanskelig, mens 26 prosent svarte at det ikke er
vanskelig, og rundt 30 prosent var usikre. Det er sma forskjeller mellom sma og store
kommuner, og de er ikke signifikante. Pa oppfelgingssporsmalet i fritekstformat spurte
vi om hva slags kompetanse det er vanskelig a skaffe. Gjennomgaende svarte respon-
dentene at det er vanskelig a rekruttere samfunnsplanleggere, folk med plankompetanse,
prosjektledere som bade kan jobbe strategisk, politisk og med 4 mobilisere, samt 4 re-
kruttere folk til yrker som ingenior og skonom. Noen nevnte ogsa behov for arkitekter
og arealplanleggere.

8.4 Interkommunalt samarbeid og kompetanse

Samarbeid med andre kommuner er en viktig del av samfunnsutviklingsarbeidet for
kommunene. Vi vil her se nermere pa hva slags betydning interkommunalt samarbeid
har for kommunenes kompetanse innen dette arbeidet. Norut (2009) si nxrmere pa
samarbeidsrelasjoner mellom kommunene og andre aktorer innenfor samfunnsutvik-
lingsarbeidet. Kommunene samarbeidet mest om nye losninger for samferdsel, transport
og digital infrastruktur, naringsrettet utviklingsarbeid og i kommuneplanarbeidet. I
Noruts undersokelse svarte kommunene at andre kommuner var de mest betydningsful-
le samarbeidspartnerne i arbeidet med samfunnsutvikling (Norut 2009:66). Deretter
fulgte fylkeskommunen og statlige organer pa regionalt niva (eks. Fylkesmannen, Statens
vegvesen, Husbanken) og statlige utviklingsselskaper. Disse var serlig aktuelle innenfor
neringsutvikling, med aktorer som SIVA og Innovasjon Norge. Harvold & Skjeggedal
(2008) har sett nermere pa interkommunalt samarbeid og betydningen det har for kom-
petanse, basert pa en sporreundersokelse blant planveiledere i fylkeskommuner og plan-
koordinatorer hos fylkesmennene. Hovedfunnet er at det foregir en del interkommunalt
samarbeid, men i liten grad innenfor samfunnsutvikling og arbeid med kommunepla-
nens samfunnsdel.

I sporreundersokelsen var spurte vi om hvilken betydning samarbeid med andre
kommuner har for kommunens samfunnsutviklingskompetanse, svarte nar 25 prosent
av kommunene at dette er svert viktig, og 54 ganske viktig. En stor andel av kommune-
ne vurderer altsd interkommunalt samarbeid som viktig for kompetansesituasjonen in-
nen samfunnsutviklingsarbeidet.

Vi finner ikke systematiske forskjeller mellom smé og store kommuner i1 hvor viktig
interkommunalt samarbeid er for kompetanse (se vedleggstabell 30). Vi finner heller
ikke betydelige forskjeller mellom mer og mindre sentrale kommuner (se vedleggstabell
31). Dette er noe overraskende. Det er nzrliggende a forvente at sma kommuner, som
har mindre kapasitet og kompetanse innen samfunnsutvikling, har mer nytte av inter-
kommunalt samarbeid enn sterre kommuner, og derfor vurdere det som viktigere. Vare
data viser at mindre kommuner vurderer egen kompetanse som darligere enn storre, et
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funn som ogsa stottes av Norut (2009). Norut fant ogsa, som nevnt, at kommunene
mente at andre kommuner er de viktigste samarbeidspartnere utenfor kommunen
(Norut 2009:65-66). Norut fant ikke at sma kommuner vurderte samarbeid med andre
kommuner som viktigere enn storre kommuner. De fant imidlertid forskjeller knyttet til
sentralitet, ved at de minst sentrale og de mest sentrale vurderte samarbeid innenfor
kommuneplanarbeid som viktigere enn middels sentrale kommuner.

Figur 8.5 Hvilken betydning har samarbeid med andre kommuner for kommunenes kompetanse pa stra-

tegisk samfunnsutvikling? Prosent.
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N = 177.

I tabell 8.2 ser vi pa 1 hvor stor grad kommunene mener ulike mater 4 samarbeide pa
bidrar til kompetanseutvikling. Deltagelse i regionrad skiller seg ut som en viktig samar-
beidsform, idet 37 prosent svarer at det 1 stor grad bidrar til kompetanseutvikling. Felles
kurs, workshoper og konferanser vurderes som noe mindre viktig. Det er 21 prosent
som mener at erfaringsutveksling pa et mer uformelt niva i stor grad spiller en viktig
rolle. Det tyder pa at mer uformelle samarbeidsformer som ikke trenger 4 avtales som
formelle interkommunale samarbeid, ogsa er viktige for kommunene.

Tabell 8.2 | hvor stor grad bidrar ulike samarbeidsformer med andre kommuner til kompetanseutvikling

innenfor strategisk samfunnsutvikling?

Stor grad Noen grad Liten grad Ikke i det Usikker N
hele tatt

Deltagelse i regionrad 37.4 % 49,1 % 9,4 % 1,8 % 23 % 171
Arrangerer felles 6 % 54,5 % 28,1 % 7.2 % 4,2 % 167
kurs/workshops/konferanser
Konkret samarbeid om 17.8 % 50,3 % 21,9 % 5,9 % 4,1 % 169
samfunnsutviklingsprosjekter
Utveksler erfaringer pa et 20,6 % 62,4 % 13,5% 0 % 3,5 % 170
mer uformelt niva

Her hadde vi ogsa et fritekstalternativ hvor kommunene selv kunne fylle inn alternative
samarbeidsformer. Det var fi som gjorde dette, men en kommune nevnte at tverrfagli-
ge, interkommunale arbeidsgrupper er en viktig samarbeidsform. Denne kommunen
nevnte ogsa interkommunale politiske arbeidsverksteder som en viktig arena for kompe-
tanseutvikling. En annen kommune nevnte at de har en felles kommuneplanlegger med
to andre kommuner.
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8.4.1 Barrierer for interkommunalt samarbeid?

I sporreundersokelsen var det 31 kommuner, tilsvarende 17,5 prosent, som svarte at
samarbeid med andre kommuner er lite eller ikke viktig for kompetanse pa strategisk
samfunnsutvikling, eller at de ikke samarbeider med andre kommuner. Vi spurte disse
kommunene om hvorfor samarbeid med andre kommuner er lite viktig for kompetan-
seutvikling, for 4 fa tak i eventuelle barrierer for samarbeid. Her kunne respondentene
kun krysse av for ja/nei pa de ulike faktorene, og det var mulig 4 sette flere kryss. Rundt
halvparten av kommunene som mener samarbeid er lite viktig for kompetanseutvikling,
sier at manglende okonomiske ressurser og lite kapasitet i kommunen er viktige arsaker
til dette. Manglende kompetanse hos andre kommuner er ogsa en grunn samt lite inter-
esse hos andre kommuner. Ressurssituasjon synes altsa 4 vaere en viktig barriere samt lite
kapasitet til samarbeid.

Tabell 8.3 Arsaker til at samarbeid med andre kommuner er lite viktig for kompetanseutvikling innenfor
samfunnsutviklingsarbeidet. N = 31.

Barrierer for kompetanseutvikling i samarbeid med Kommuner som mener samarbeid er lite eller ikke
andre kommuner viktig for kompetanseutvikling. (N = 31)

Lite interesse hos andre kommuner i 3 samarbeide 32,3 %

Manglende kompetanse i andre kommuner 41,9 %

Manglende gkonomiske ressurser for samarbeidet 48,4 %

Lite kapasitet hos oss til 8 samarbeide med andre kom- 48,4 %

muner om kompetanseutvikling

8.5 Casekommunene om samfunnsutvikling og
kompetanse

Surveyen viser at nesten alle kommunene (87 prosent) har en kommuneplan med sam-
funnsdel, og at denne brukes i kommunenes praktiske arbeid med samfunnsutvikling. I
dette arbeidet finner vi ogsa at bade overste politiske (ordferer) og administrative ledelse
(radmann) 1 kommunen er involvert. Ogsa gjennom de kvalitative intervjuene gir ordfe-
rer og radmenn uttrykk for at dette er et arbeid de anser som viktig, og som de er enga-
sjert 1. Ut fra intervjuene dekker samfunnsutvikling en rekke omrader, som naringsut-
vikling, omdemmearbeid, arealplanlegging, tettstedsutvikling, levekar, helse og
likestilling. «Samfunnsutvikling handler om 4 heve blikket og se for seg hva slags sam-
funn man ensker i kommunen, og hvordan man kommer dit» (Ordferer, usentral
kommune med farre enn 2500 innbyggere).

Det ser ut til 4 vare et lite skille mellom casekommunene som vektlegger det mer
formelle planarbeidet, og dem som vurderer samfunnsutvikling som ferst og fremst a
vere neringsutvikling. Kommunene som vektlegger det strategiske planarbeidet, peker
blant annet pa viktigheten av a konkretisere kommuneplanens samfunnsdel:

«Hovedmalet er 4 fa flere innbyggere i kommunen. Kommuneplanens samfunnsdel
er sentral for dette arbeidet. Her konkretiseres visjonene i form av mal og tiltak som
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skal folges opp. Det handler om 4 prioritere mal.» (Radmann, sentral kommune med
terre enn 2500 innbyggere)

Pa sporsmal om hva slags kompetanse som er viktigst for samfunnsutviklingsarbeidet,
vektla en radmann planleggingskompetanse og betydningen av gode planer som sentralt:

«Det viktigste er 4 vite hvordan planer skal lages. A ha et forhold hva som er et godt
mal og et godt tiltak. At det faktisk er evaluerbart, at det er malbart. Ellers blir det
fort at du er i tvil om nar du har begynt, og nar du har slutt. For a si det litt flasete.
Poenget er at det skal veere konkrete mal om hvor man skal, og at man vet nar man er
der. Planleggingskompetansen er kjempeviktig.» (Radmann, usentral kommune med
under 2500 innbyggere)

Dette star i litt kontrast til kommunene som tydeligere definerer arbeidet med sam-

funnsutvikling forst og fremst som nzringsutvikling. I disse ser det ut som om det er
noe mindre oppmerksombhet rettet mot planarbeid og at man er mer opptatt av hvordan
skape vekst i naringslivet og kommunen:

«Vi er ekstremt gode pa a drive samfunnsutvikling. Det er en kultur og et politisk
klima for det. Vi har hatt stor suksess med trekantsamarbeid mellom det frivillige, det
offentlige og privat naringsliv. Vi har et neringsliv som gar sa det suser og vi har en
god dialog og en tett kontakt med neringslivet. Vi besoker alle bedriftene 1 kommu-
nen jevnlig. Det lokale eierskapet er viktig for 4 forsta dette, det er en felles interesse
mellom nzringsliv og kommunale myndigheter 1 4 utvikle dette til en attraktiv kom-
mune. Det er bare a se til nabokommunene si ser man en helt annen situasjon, jeg
tror ikke de har mye kontakt med de internasjonale eierne.» (Radmann, sentral kom-
mune med mellom 5000 og 10 000 innbyggere)

Og en annen:

«Jeg vil si at kommunen er et lokomotiv i arbeidet med samfunnsutvikling. Ordferer
og jeg som ridmann er aktive i neringsutviklingsarbeidet. Jeg mener at det er det vik-
tigste kommunen arbeider med.» (Radmann, usentral kommune med mellom 5000
og 10 000 innbyggere)

I det samme intervjuet ble det vist til at samfunnsutviklingsarbeid skiller seg litt fra det
tradisjonelle arbeidet i kommunen:
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«Det er en litt annen mate a tenke pd enn innenfor tjenesteomradene. Det er en for-
skjell pa likhet og rettferdighet som preger det meste av det vi jobber med, og sa ten-
ke sjanser og risiko. Innenfor dette arbeidet ma en kanskje ta noen toffe avgjorelser,
alle kan ikke fa likt, da blir det ikke utvikling, vi ma torre 4 ta sjanser og satse pa noen
prosjekter.» (Ordforer, usentral kommune med mellom 5000 og 10 000 innbyggere)



Nir det gjelder kapasitet, har de tre storre kommunene i caseundersokelsen egne plan-
avdelinger og flere personer og ressurser til 4 arbeide med samfunnsutvikling og planar-
beid generelt, men ogsa de onsker at det kunne vart mer ressurser:

«Vi har en egen planavdeling. Vi har ganske god kompetanse pa samfunnsplaner. Vi
har en egen byplanlegger blant annet. Det a lage selve planverket, det formelle, hva vi
ma ta hensyn til, utforming og prosesser rundt. Men vi kunne kanskje onsket oss fle-
re folk, sann at vi kunne vert enda mer foroverlent, tatt mer initiativ og kontakt med
relevante medspillere 1 samfunns- og byutvikling.» (Ordferer, kommune med flere
enn 20 000 innbyggere)

Det er grunn til 4 anta at kontaktene med relevante medspillere kan vare enklere 4 fa til 1
mindre kommuner hvor (som vist over) nxrheten mellom ulike samfunnsakterer kan
vare ganske stor.

Samtidig som arbeidet med samfunnsutvikling oppleves som viktig, peker kommu-
nene i intervjuene pa at sammenlignet med lovpalagte oppgaver innenfor sentrale tjenes-
teomrader blir arbeidet med samfunnsutvikling mindre prioritert. I intervjuer med fire
fylkeskommuner sies noe av det samme. De peker pa at serlig de sma kommunene sliter
med 4 ha ressurser og stillinger nok til 4 drive dette arbeidet.

Kommunene i caseundersokelsen som ser planarbeid som en sentral del av arbeidet
med samfunnsutvikling, etterspor sarlig samfunnsplanleggere, prosjektledere og folk
med plankompetanse. Og flere av dem sier at de mangler noe kompetanse nar det gjel-
der planarbeid, knyttet blant annet til reguleringsplaner, og flere sier at de onsker a an-
sette en planlegger eller en plankoordinator:

«Vi deler pa en samfunnsplanlegger med to andre kommuner. Denne personen har
formell kompetanse innenfor planlegging. Viktig 4 ha et forhold til hvordan planer
lages, hva som er gode konkrete mal og tiltak. Og at méaloppnaelse er evaluerbart el-
ler malbart.» (Raidmann, sentral kommune med under 2500 innbyggere)

Flere av kommunene er ogsa innom at arbeidet med samfunnsutvikling handler om 4
drive prosesser fremover, fa ting til 4 skje, skape nye forbindelser, fa frem de gode idee-
ne og realisere dem: «Prosesskompetanse er kanskje noe av de aller viktigste og det mest
undervurderte.» (Ordforer, usentral kommune med mellom 5000 og 10 000 innbyggere)

Men samfunnsutviklingsarbeidet er, som skrevet, variert og gir pa tvers av kunn-
skapsfelter og sektorer. Og kommunene som ser samfunnsutvikling forst og fremst som
neringsutvikling, ser ut til 4 ettersporre en noe annen kompetanse. De vektlegger for
eksempel at erfaringsbasert kompetanse er viktig i dette feltet:

«Nzrhet og god kjennskap til kommunen, bade nzringsliv og folk, er viktig. Litt
formal kompetanse er bra, men her er det mye erfaring. Det gjor at det er vanskelig a
rekruttere til denne type stillinger. Det er koblingen mellom offentlig og privat sektor
som kan vare utfordrende. Det er mange mater 4 organisere denne funksjonen pa.
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Hva som passer den enkelte kommune, ma velges lokalt.» (Ordferer, usentral kom-
mune med mellom 2500 og 5000 innbyggere)

8.6 Fylkeskommunen og kompetanse

Samarbeid med aktorer utenfor kommunen er en sentral del av samfunnsutviklingsar-
beidet i kommunene. Norut fant i 2009 at kommunene mener fylkeskommunen er nest
viktigste eksterne samarbeidspartner i samfunnsutviklingsarbeidet, etter andre kommu-
ner (Norut 2009:65). Vi har spurt kommunene om hvor viktig samarbeid med fylkes-
kommunen er for kompetansesituasjon- og utvikling i kommunen. Vi ser 1 figur 8.6 at
rundt 14 prosent mener dette samarbeidet er svart viktig, mens nar 52 prosent mener
det er ganske viktig.

Nar vi ser pa forskjeller mellom kommuner, finner vi at sma kommuner i storre grad
mener samarbeid med fylkeskommunen er viktig for kompetanseutvikling, enn store
kommuner (se vedleggstabell 32). Dette er et interessant funn, og kan tyde pa at sma
kommuner i storre grad enn store har utbytte av fylkeskommunen som kompetanse-
ressurs. Norut fant 1 2009, til sammenligning, ikke systematiske forskjeller mellom sma
og store kommuner knyttet til hvor viktig kommunene mente fylkeskommunen var som
samarbeidspartner (Norut 2009:67). Norut fant heller ikke systematiske forskjeller mel-
lom mer og mindre sentrale kommuner. Det gjor heller ikke vi (se vedleggstabell 33).

Figur 8.6 Hvor stor betydning har samarbeid med fylkeskommunen for kompetanseutvikling innenfor
strategisk samfunnsutvikling? Prosent.
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Alle kommunene i var caseundersokelse, med ett unntak, gir uttrykk for at de har gode
relasjoner med fylkeskommunen og ser pa den som en viktig utviklingsaktor. Radman-
nen i en kommune mente samarbeidet med fylkeskommunen var mindre viktig: «Fyl-
keskommunen er ikke en viktig regional aktor, tror de har vart pa besek her tre ganger
de siste fem arene.» (Radmann, usentral kommune med mellom 2500 og 5000 innbygge-
re).
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8.6.1 Samarbeidsformer med fylkeskommunen

Vi spurte ogsa kommunene om i hvor stor grad ulike konkrete samarbeidsformer med
fylkeskommunen bidro til kompetanseutvikling. Kommunene svarer « noen grad» pa
mange sporsmal, noe som tyder pa at fylkeskommunen spiller en rolle, men i noe be-
grenset grad. Vi fant at kommunene mener fylkeskommunen sarlig bidrar nar det gjel-
der a skape moteplasser og nettverksbygging, og med 4 gi rad og veiledning. I noen grad
bidrar fylkeskommunen ogsia med finansiering. Relativt fa, 5 prosent, mener at fylkes-
kommunen i stor grad bidrar med kunnskapsressurser og kompetanse, men 59 prosent
svarer 1 noen grad. Fylkeskommunen er i mindre grad aktivt med i gjennomforingen av
prosjekter.

Figur 8.7 | hvor stor grad bidrar ulike samarbeidsformer med fylkeskommunen til kompetanseutvikling
nar det gjelder kommunens arbeid med samfunnsutvikling?

B Stor grad Noen grad Liten grad M Ikke i det hele tatt Usikker

' i i i i
Fylkeskommunen gir rad ogveiledning 56,6 20,1 |8,2
Fylkeskommunen bidrar til 3 skape | |59 6 | 1|5 5 I8 1
mgteplasser/nettverksbygging | | ! | | ! !
Fylkeskommunen bidrar med finansiering 46,3 33,1 I 8,8
Fylkeskommunen bidrar med | | | |
59,4 23,8 I8,8
kunnskapsressurser og kompetanse | | | |
Fylkesk ktivt i
y. es ommi,lnen era |v. med i 29,4 494 . 10
giennomfgringen av prosjekter | |
Fylkeskommunen er med i styringsgruppe pa
. 19 45,6 12
kommunens prosjekter | | |
Fylkeskommunen bidrar til 8 koble kommunen
. 36,3 36,3 15,6
med andre samarbeidspartnere I | |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

N = 160.

For a fa kunnskap om hvordan fylkeskommunen vurderer sin rolle, gjennomforte vi
kvalitative intervjuer 1 fire fylkeskommuner, da med leder eller fagperson innfor sam-
funnsutvikling/nezringsutvikling. Fylkeskommunen har et ansvar for 4 veilede og stotte
kommunene i deres arbeid med strategisk og praktisk samfunnsutvikling.

Fylkeskommunene vi intervjuet mener gjennomgaende at arbeidet med samfunnsut-
vikling 1 kommunene er varierende, og de opplever at det 1 en del kommuner ikke har sa
veldig hoy prioritet. Mange mindre kommuner sliter med 4 ha ressurser og stillinger nok
til 4 klare 4 arbeide med samfunnsutvikling, og det er et arbeid som nedprioriteres noe 1
forhold til andre kommunale oppgaver:
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«Det er anstrengt okonomi i flere av kommunene og mye av kapasiteten gar til lovpa-
lagt driftsoppgave. Der ma man prioritere. Det gjor noe med samfunnsutviklingsper-
spektiver som ma vike litt.» (Fylkeskommune, Sor-Norge)

Ifolge fylkeskommunene er arbeidet med samfunnsutvikling i de mindre kommunene
ofte avhengig av enkeltpersoners engasjement:

«Personfaktoren er viktig, engasjement hos den enkelte betyr mye for hvordan arbei-
det i kommunen drives. Sma forhold, sma kommuner gjor at den enkeltes engasje-
ment blir veldig viktig.» (Fylkeskommune, Midt-Norge).

Fylkeskommunene vi har intervjuet, gir klart uttrykk for at deres veiledningsrolle sxrlig
er knyttet til kommunenes planarbeid — 4 fa kommunene til a lage planer. Fylkeskom-
munene fremhever ogsa at de sitter med en plankompetanse som sarlig de mindre
kommunene ikke har:

«De mindre kommunene har begrenset med plankompetanseressurser hos seg. Sann
sett blir vi en kompetansebank som de benytter seg av for planlegging, kanskje spesi-
elt i forhold til arealplanlegging.» (Fylkeskommune, Sor-Norge)

Ved siden av plankompetanse vektlegger fylkeskommunene ogsa at naringskompetanse
er en viktig del av samfunnsutviklingsarbeidet. En av fylkeskommunene fremhever at
den har en szrlig rolle som en utviklingsakter, og prover 4 fa til samarbeid mellom
kommuner: «Vi prover 4 oppmuntre til samarbeid, men manglende ressurser gjor at ut-
viklingsarbeidet blir mindre viktig. Og sd er man opptatt av egen kommune, det er ikke
sa viktig hvordan det gar 1 andre» (Fylkeskommune, Midt-Norge)

Mens det er tydelig at fylkeskommunene opplever at de har en rolle i de mindre
kommunenes arbeid med samfunnsutvikling, ser det ut til at de storre kommunene er
mer selvdrevne og har den kompetansen de trenger for a drive utviklingsarbeidet, selv.
En tylkeskommune sier:

«Kompetansen i kommunene er veldig variabel etter kommunens storrelse, de storste
kommunene i fylket har vel si stor bredde i kompetansen som vi har» (Fylkeskom-
mune, Sor-Norge). Og en annen: «De store byene har vi liten kontakt med, de er
selvgiaende.» (Fylkeskommune, Vest-Norge).

Det tylkeskommunene peker pa som en hovedutfordring for de mindre kommunenes
arbeid med samfunnsutvikling, handler i storre grad om mangel pa kapasitet enn mang-
lende kompetanse:

«Det er krevende for de mindre kommunene a arbeide med samfunnsutvikling, og
det handler like mye om kapasitet som kompetanse. Veldig ofte kan du ha kompe-
tanse selv 1 en liten kommune. Men utfordringen er at man er sa short pa arbeids-
kraft» (Fylkeskommune, Midt-Norge)
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Intervjuene med fylkeskommunene gir 1 storre grad enn intervjuene med kommunene
inntrykk av at arbeidet med samfunnsutvikling nedprioriteres noe i kommunene, og da
seerlig 1 sma kommuner. Norut gjorde tilsvarende funn i intervjuer med informanter fra
tylkeskommuner. Informantene mente det var store variasjoner mellom ulike kommu-
ner nar det gjaldt kompetanse og innsats i samfunnsutviklingsarbeidet (Norut 2009:57).
Samtidig papekte Norut at det var en tendens til okende oppmerksomhet rundt sam-
funnsutviklingsarbeidet i kommunene. Bade Norut og Moen (2011) fant at akterer som
kommunene samarbeider med, vurderte kommunenes kompetanse mer negativt enn
kommunene selv gjorde (Norut 2009, Moen 2011).
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9 Oppsummering

I sin kunnskapsoversikt om kompetansesituasjonen i kommunene skriver Saga (2011) at
kompetansen i hovedsak blir belyst ut fra nasjonale mal, standarder og foringer og i
mindre grad ut fra behov 1 kommunene. De fremhever videre at det innebzarer at varia-
sjoner i kompetanse kommunene imellom i liten grad blir forstatt ut fra lokale behov og
vurderinger. I denne rapporten har vi lagt vekt pa a belyse kommunenes egne vurde-
ringer av kompetansesituasjonen og hvilke kompetansebehov de har. Kommunene be-
stemmer i stor grad selv hvordan de loser sine velferdsoppgaver innenfor rammene av
nasjonale mal, med hensyn til hvordan arbeidet organiseres og bemannes. Lokale hensyn
og lokale vurderinger blir da viktige faktorer som pavirker organisering og tjenestepro-
duksjon. Samtidig er kommunene ansvarlige for a levere kvalitativt gode, effektive og
likeverdige tjenester til befolkningen, og ivareta krav om faglighet og rettssikkerhet. Det
a rekruttere, utvikle og bevare kompetanse for a ivareta disse oppgavene er derfor et
sentralt og viktig tema.

Denne rapporten har hovedfokus pa kommunenes egne opplevelser og erfaringer
rundt kompetansesituasjon, utfordringer og strategier. Det er kommunene selv som
kjenner egen situasjon best, og hva slags behov og utfordringer de har. Vi har undersokt
kommunenes kompetansesituasjon ved a se pa kompetansebehov, rekrutteringsutford-
ringer og strategier for kompetanseutvikling. Vi har ogsa sett pa hvordan kommunene
vurderer sammenhenger mellom kompetansesituasjon og kvaliteten pa de kommunale
tjenestene. I rapporten har vi dessuten undersokt kommunenes rolle som samfunnsut-
vikler 1 et kompetanseperspektiv. Det betyr at vi har sett pa hvordan kommunene arbei-
der med samfunnsutvikling, hvilke typer kompetanse som er viktige for dette arbeidet,
og hva slags betydning interkommunalt samarbeid og samarbeid med fylkeskommunen
har for kompetanseutvikling innen samfunnsutvikling.

¢ Kompetansesituasjon og kompetansebehov

Med utgangspunkt i registerdata viser vi at det er variasjoner mellom kommuner etter
storrelse, beliggenhet og region nar det gjelder hvilken kompetanse de ansatte 1 kommu-
nen har. Samlet sett har andelen ansatte med hoyere utdanning i kommunene gatt noe
ned i senere dr, fra 42 prosent i 2005 (Agenda 2000) til 38,3 prosent i 2012. Andelen
med hoyskole- eller universitetsutdanning er noe hoyere 1 storre enn i mindre kommu-
ner og noe hoyere i mer sentralt beliggende kommuner. Dette er i trad med hva som har
veert vist 1 andre studier. Det er ogsa betydelige variasjoner mellom kommuner innenfor
samme storrelseskategori. En forklaring kan vare at kommuner innenfor samme storrel-
seskategori har ulike okonomiske handlingsrom. En av de mindre kommunene i var
caseundersokelse peker pa at de som en kraftkommune har en gkonomi som gjor det
mulig 4 vaere forholdsvis sjenerase med 4 gi lonnet permisjon i forbindelse med etter- og
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videreutdanning og automatisk lennsopprykk nar etterutdanning er fullfert. En annen
av casckommunene opplevde at flere av sykepleierne i kommunen sluttet for a begynne
a jobbe 1 nabokommunen. Dette ble blant annet knyttet til muligheter for heltidsstilling-
er for sykepleierne. Disse to eksemplene viser nettopp at kommuner pa samme storrelse
(og tilnaermet lik beliggenhet) kan velge ulike strategier, det vaere seg pa grunn av ulikt
okonomisk handlingsrom eller andre forhold internt i kommunene.

I denne studien har et av malene vert 4 se pi hvordan kommunene selv vurderer
kompetansesituasjonen ut fra kommunens behov og mal. Det norske kommunesyste-
met hviler pa det kommunale selvstyre, som innebarer at kommunene innenfor nasjo-
nalt gitte rammer har ansvaret for 4 legge til rette for at kommunale tjenester tilpasses
lokale behov. Det betyr at det er aksept for en viss variasjon i tjenestetilbudet mellom
kommuner. Men dette kommunesystemets legitimitet er avhengig av at de lokale oppga-
velgsningene ivaretar kravene til faglighet, likeverdighet i befolkningens tilgang pa tje-
nester og grunnleggende rettssikkerhet.

Vi finner variasjoner nar det gjelder kommunenes vurderinger av sitt generelle kom-
petansebehov. Andelene varierer fra sektor til sektor, men mellom 30-50 prosent av
kommunene svarer at de har lite behov for flere ansatte med formell kompetanse i form
av fagbrev eller hoyere utdanning. Rundt en firedel av kommunene har et stort behov
for flere ansatte med hoyere utdanning i barnehage, pleie og omsorg og administrasjon /
teknisk sektor. Behovet for flere med hoyere utdanning er noe mindre i grunnskolen.
Nir det gjelder behov for ansatte med fagbrev, har rundt en firedel av kommunene stort
behov innenfor pleie og omsorg, mens behovet er noe lavere i de andre sektorene. Bade
gjennom surveymaterialet og de kvalitative intervjuene er inntrykket at kommunene pa
et generelt niva vurderer egen kompetansesituasjon som god.

Nar vi gar mer detaljert inn og ser pa behovet for flere ansatte med formell kompe-
tanse pa stillings-/yrkesniva, er det generelle bildet at en firedel av kommunene oppgir 4
ha et stort behov for forskolelerere 1 barnehagene, 31 prosent for sykepleiere 1 pleie og
omsorg, og at hele 40 prosent har et stort behov for ingeniorer innen administrasjon og
teknisk sektor. Ogsa i den kvalitative caseundersokelsen kom det frem et tilsvarende
sterkt behov for kompetansen disse yrkene gir, spesielt mangelen pa ingeniorer trekkes
frem av alle kommunene vi har intervjuet. Det store behovet for ingeniorer er antagelig
et resultat av at konkurransen fra privat sektor gjor seg gjeldende. Nar naringslivet gar
sa godt som det gjor (serlig innenfor oljerelatert virksomhet), er det generelt vanskelig
for kommunesektoren a konkurrere. Nar det gjelder behov for sykepleiere, er det mulig
at samhandlingsreformen har betydning i den forstand at det kreves mer spesialkompe-
tanse innenfor pleie- og omsorgsektoren. Behovet for forskolelerere er antageligvis et
resultat av at det har vaert en vekst i antallet barnehageplasser i alle kommuner knyttet til
malet om full barnehagedekning.

Vi har gjennomfort en rekke analyser for a belyse forskjeller mellom kommuner av
ulik storrelse, beliggenhet og naringssammensetning nar det gjelder kompetansebehov.
Hovedbildet er at det er store variasjoner i Kommune-Norge, men at de gar pa tvers av
disse dimensjonene. Nar vi ser pa kommunestorrelse, finner vi lite systematiske forskjel-
ler mellom kommuner i ulike storrelseskategorier. Det er store variasjoner mellom sma
sa vel som mellom store kommuner. Vi finner imidlertid forskjellige behov for flere

101



ansatte med fagbrev innen barnehage og pleie og omsorg. Det er storre behov for disse i
kommuner med over 20 000 innbyggere og mindre behov i smd kommuner med under
5000 innbyggere. Vi finner lite systematiske forskjeller nir vi sammenligner mer og
mindre sentrale kommuner, bortsett fra innen administrasjon / teknisk sektor. Noe
sentrale kommuner har storre behov for flere ansatte med hoyere utdanning i admini-
strasjon / teknisk sektor enn det de minst og mest sentrale kommunene har. Nar det
gjelder behov for ingeniorer, finner vi storst behov i noe sentrale og sentrale kommuner.
Det er ogsa behov for flere ansatte med formell kompetanse innen ledelse, strategi og
organisasjonsutvikling i de minst sentrale kommunene. I intervjuene peker distrikts-
kommuner pa at det 4 ligge usentralt til gir utfordringer med 4 fa tak i ansatte med for-
mell kompetanse, og at jo hoyere eller mer spesialisert kompetanse det er behov for, jo
vanskeligere er det. Dette knytter de til at det er sma fagmiljoer i kommunene, og der-
med at kommunen muligens ikke er et sd interessant arbeidssted. Dette samsvarer med
funnene i Agenda (2006) som peker pa at nar det gjelder a rekruttere faggrupper med fa
personer, sa vil storrelse pa fagmiljo vare en barriere for 4 rekruttere til mindre kommu-
ner. Vi finner ogsi noen systematiske regionale forskjeller, spesielt nar det gjelder bar-
nehagesektoren, hvor det er et serlig stort behov for ferskolelarere i barnehagene i Oslo
og Akershus samt i Agder og Rogaland.

¢ Kompetansesituasjon og kvalitet pa tjenester

Generelt vurderer kommunene bade i surveyundersokelsen og i caseundersokelsen at
kvaliteten pa tjenestene de tilbyr, er god. Pa spersmil om det er en sammenheng mel-
lom kvaliteten pa tjenestene og kompetanse, svarer ogsa de fleste positivt: at det 4 ha
formell kompetanse og 4 arbeide med kompetanseutvikling bidrar til at kvaliteten pa
tjenestene blir bedre. Vi finner en signifikant forskjell sma og store kommuner knyttet til
sammenhengen mellom kompetanseutviklingsarbeid og kvalitet 1 tjenestene. De minste
og storste kommunene er betydelig mer enige enn mellomstore kommuner i at arbeid
med kompetanseutvikling har fort til kvalitativt bedre tjenester.

I de kvalitative intervjuene kommer det tydelig frem at realkompetanse, eller erfa-
ringsbasert kompetanse, vurderes som viktig for kvaliteten pa tjenestene, sxrlig i barne-
hagesektoren og innen omsorg og pleie. Her vises det ogsa til betydningen av mer per-
sonlige egenskaper, som evne til empati og 4 vare god til a bygge relasjoner, og at disse
ikke nedvendigvis folger med formell kompetanse. Nar det gjelder veiledning, utvikling
og innovasjon innenfor tjenesteomradene, er det en entydig oppfatning i casekommu-
nene at formell kompetanse er nedvendig. Ogsa nar det gjelder okt saksbehandling av
individuelle rettigheter, ble det fremhevet at det forutsetter at kommunene har formell
kompetanse pa lovverk og pa dokumentasjon av prosesser, resultatet og vedtak.

Vi finner 1 caseundersokelsen sma forskjeller mellom kommunene i hvordan de vur-
derer betydningen av kompetanse for kvaliteten pa de kommunale tjenestene. Kommu-
nene vurderer generelt at kvaliteten pa tjenestene de tilbyr, er god. Det er subjektive
vurderinger av kommunenes kompetansesituasjon vi har fatt, og det er ikke usannsynlig
at slike vurderinger vil ha en tendens til 4 vare positive. Samtidig er det kommunene
som kjenner den lokale situasjonen best, derfor er disse vurderingene viktige. Objektive
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mil som andelen ansatte med formell utdanning sier heller ikke nedvendigvis noe om
kvaliteten pa tilbudet. Den kompetansen som oppfattes som tilstrekkelig i en kommune,
kan oppfattes som utilstrekkelig i en annen. Det kan skyldes forskjeller i lokale utford-
ringer, at omfanget av oppgaver varierer, eller det kan vare ulike lokale vurderinger av
hvordan oppgaver best loses. Innbyggerundersokelsen viser ogsa at innbyggerne gene-
relt er tilfredse med det lokale tjenestetilbudet. (DIFI 2013b).

¢ Rekruttere og beholde kompetanse

Vi finner at flere av kommunene har hatt rekrutteringsutfordringer innenfor sentrale
tjenesteomrader de siste to arene. Dette gjelder swrlig innenfor pleie og omsorg og ad-
ministrasjon / teknisk sektor, hvor 23 prosent av kommunene svarer at de i stor grad har
hatt problemer med 4 rekruttere ansatte med formell kompetanse de siste to drene.

Ut fra det kommunene har svart om kompetansebehov, virker det rimelig 4 anta at
dette i stor grad handler om utfordringer med 4 rekruttere sykepleiere og ingeniorer. Det
er antagelig litt ulike mekanismer bak rekrutteringsutfordringene knyttet til disse to
gruppene: For det forste er det langt flere sykepleierstillinger enn ingeniorstillinger i
kommunene og et storre behov for sykepleiere enn for ingeniorer. For det andre er det,
som tidligere nevnt, serlig konkurranse fra privat sektor som er en utfordring nar det
gjelder a rekruttere ingeniorer, mens det for sykepleiere antagelig er konkurransen fra
sykehus som er utfordringen. I de kvalitative intervjuene pekes det ogsa pa at det 4 kun-
ne tilby hele og faste stillinger er viktig for 4 fa nok sykepleiere.

Vi finner, noe overraskende, ikke systematiske forskjeller mellom sma og store
kommuner nar det gjelder rekrutteringsutfordringer, heller ikke mellom mindre og mer
sentrale. Arsakene til dette er nok sammensatt. Store og mer sentrale kommuner opere-
rer ofte 1 strammere arbeidsmarked 1 konkurranse med statlige og private arbeidsgivere.
Selv om tilgangen til sokere er storre, skal de ofte ogsa vere fylle flere stillinger ettersom
de er storre organisasjoner. Sma kommuner har andre typer utfordringer, for eksempel
knyttet til fraflytting og mangel pa relevante sokere, men befinner seg ofte ogsa i mindre
stramme arbeidsmarked og er lokalt en attraktiv og trygg arbeidsgiver. Vi finner noen
regionale forskjeller, med storre utfordringer i Oslo og Akershus sarlig innen barnehage.

Videre har vi sett pa 1 hvor stor grad turnover og det a beholde ansatte er en utford-
ring for kommunene. Vi finner bide i surveymaterialet og gjennom intervjuene at det er
lite turnover eller gjennomtrekk av ansatte 1 kommunene. Hovedinntrykket er at kom-
munene har en stabil arbeidskraft, noe som oppleves som et gode, men 1 et par interv-
juer blir det sagt at «det er sd stabilt at det nesten er problematisk». Noen kommuner
pekte altsa i intervjuene pa at det kan ligge noen utfordringer her knyttet til at man far
litt lite nye impulser inn, og at man kan sta foran en utfordring dersom det er mange
som nar pensjonsalder samtidig.

Vi har ikke funnet systematiske forskjeller mellom sma og store og sentrale/usentrale
kommuner nar det gjelder kompetansebehov. Det er ikke signifikante forskjeller mellom
kommuner av ulik storrelse og sentralitet nar det gjelder utfordringer som har med re-
kruttering og turnover a gjore.

103



e Strategier for 4 lose kompetanseutfordringer

Videre har vi sett neermere pa hva slags strategier kommunene har for a lose kompetan-
seutfordringene. Vi begynner med 4 se pa kompetansestrategier generelt i kommunene.
Kompetanseplaner er et sentralt virkemiddel i kommunenes kompetansearbeid (Asplan
Viak & Fafo 2010). Totalt oppgir nesten halvparten av kommunene at de har en over-
ordnet kompetanseplan for hele kommunen, eller at de har bade en overordnet kompe-
tanseplan og delplaner for sektorene, mens 28 prosent oppgir 4 ha delplaner for noen av
sektorene. Det er 20 prosent som svarer at de ikke har noen kompetanseplan. Store
kommuner har i storre grad kompetanseplaner enn sma (men flere sma kommuner har
kompetanseplaner enn tidligere, sammenligner vi med funn i tidligere undersokelser), og
mer sentrale kommuner har i storre grad planer enn mindre sentrale kommuner. Vi fin-
ner ikke systematiske forskjeller mellom kommuner med og uten kompetanseplaner nar
det gjelder hva slags kompetansebehov de har. Flertallet av kommunene har kompe-
tanseplaner, men kommunene uten slike planer har ikke skilt seg ut i negativ retning nar
vi har sett pa kompetansebehovet innen de enkelte sektorene.

Vi har spurt kommunene i hvor stor grad de bruker ulike kompetanseutviklingstiltak.
Nar vi ser pa dette for alle kommunene under ett, er formell videreutdanning, interne
kurs og lederutvikling de tiltakene som flest kommuner oppgir a bruke i stor grad. Store
og mer sentrale kommuner oppgir at de i storre grad bruker disse tiltakene enn mindre
sentrale kommuner med fzrre innbyggere. Flere sma kommunene enn store kommuner
svarer at de 1 stor grad samarbeider med andre kommuner om kompetanseutvikling. I de
kvalitative intervjuene ga ogsa kommunene uttrykk for at de vurderer det 4 vedlikeholde
og utvikle de ansattes kompetanse som viktig. Men samtidig kom det tydelig frem at
dette et et skonomisk spersmil der kommuneokonomien avgjor hvilke ordninger/tiltak
man kan tilby for eksempel nar det gjelder etter- og videreutdanning. Vi finner systema-
tiske forskjeller mellom kommuner med og uten kompetanseplaner nar det gjelder i
hvor stor grad de benytter ulike kompetanseutviklingstiltak. Kommuner med overord-
nede kompetanseplaner svarer at de i storre grad benytter lederutvikling, coa-
ching/mentorordninger og praksiskandidatordningen, enn det kommuner uten kompe-
tanseplaner gjor. Det er ikke signifikante forskjeller knyttet til i hvor stor grad
kommunene bruker formell videreutdanning, interne kurs eller grad av interkommunalt
samarbeid.

Nir vi sammenligner kommuner med storre og mindre kompetanseutfordringer, fin-
ner vi noen forskjeller mellom hvordan kommunene arbeider med kompetanseutvikling.
Det er for det forste en klar ssmmenheng mellom kompetansebehov og rekrutteringsut-
fordringer. Kommuner som har stort behov har ogsi store rekrutteringsutfordringer.
Bade kommuner med stort og lite kompetansebehov mener selv at de jobber systema-
tisk med strategisk kompetanseutvikling. Kommuner med stort kompetansebehov synes
4 vare mer opptatt av betydningen det har a oke andelen med formell kompetanse. De
mener ogsa 1 storre grad at storrelse pa fagmiljo er viktig for kvaliteten i tjenestene. Det-
te tyder pa at de har engasjert seg 1 kompetanseutfordringene, sxrlig knyttet til mangel
pa formell kompetanse, og arbeider for a lose dette. Vi finner forskjeller mellom grup-
pene nar det gjelder om de har kompetanseplaner eller ikke. Kommuner med stort be-

104



hov for mer formell kompetanse i flere sektorer har i mindre grad kompetanseplaner
enn kommuner med lite behov. Dette antyder altsa at det blant kommuner uten kompe-
tanseplaner kan vare storre kompetanseutfordringer enn i kommuner med slike planer.
Det er ogsa interessant at kommunene med stort kompetansebehov i like stor grad sier
seg enige med de med lite behov i at de jobber systematisk med strategisk kompetanse-
utvikling, til tross for at mange i denne gruppen ikke har kompetanseplaner. At kom-
muner bide med og uten kompetanseplaner mener de jobber systematisk med kompe-
tanse, kan indikere at det i kommunene er ulike forstielser av hva det vil si 4 jobbe
systematisk med kompetanseutvikling. Vi finner mindre forskjeller knyttet til i hvor stor
grad ulike kompetanseutviklingstiltak som formell videreutdanning, interne kurs, leder-
utvikling og praksiskandidatordning med mer brukes. Det er ogsa ikke systematiske for-
skjeller mellom gruppene nar det gjelder hvor viktig de mener interkommunalt samar-
beid er for kompetanseutvikling.

e Samfunnsutvikling og kompetanse

Samfunnsutvikling i kommunene handler bade om a utvikle lokalsamfunn, bygge na-
ringsliv, sorge for gode lokale tjenester og folge opp samfunnsmessige endringer gjen-
nom lokale prosjekter. Kommunene har stort rom for selv 4 utforme hvordan de arbei-
der med samfunnsutvikling, hvilke temaer de fokuserer pa, hva slags prosjekter de
iverksetter, og hvem de samarbeider med internt og eksternt. Eksempler pa temaer som
vare casekommuner satser pa, er naringsutvikling, arealplanlegging, tettstedsutvikling,
levekar, helse og likestilling.

Sentralt 1 arbeidet er kommuneplanens samfunnsdel, hvor visjoner og mal for arbei-
det med samfunnsutvikling konkretiseres. Sporreundersokelsen viser at nesten alle
kommunene (87 prosent) har en kommuneplan med en samfunnsdel, og at denne bru-
kes 1 kommunenes praktiske arbeid med samfunnsutvikling. Et klart flertall av kommu-
nene svarer at man i stor grad folger opp mal i planen i konkret prosjektarbeid. 40 pro-
sent av kommunene svarer at planene folges opp gjennom at det tildeles okonomiske
ressurser, og 28 prosent svarer at mal i planene realiseres gjennom konkret prosjektar-
beid.

Bade overste politiske (ordferer) og administrative ledelse (rddmann) i kommunen er
sentrale aktorer og mye involvert i arbeidet med samfunnsutvikling. Andre som er mye
involvert, er neringssjef/naringskonsulent, planlegger og teknisk sjef. Ogsd gjennom
caseundersokelsen gir ordferere og radmenn uttrykk for at dette er et arbeid de anser
som viktig, og som de er engasjert i. Samtidig som arbeidet med samfunnsutvikling opp-
leves som viktig, peker kommunene i intervjuene pa at arbeidet med samfunnsutvikling
blir mindre prioritert enn lovpilagte oppgaver pa sentrale tjenesteomrader. Intervjuer
med fire fylkeskommuner forteller noe av det samme. Fylkeskommunene peker pa at
serlig de sma kommunene sliter med 4 ha ressurser og stillinger nok til 4 kunne drive
dette arbeidet.

Kommunene vurderer selv at de har ganske god kompetanse pa samfunnsutvikling.
Nzr 20 prosent av kommunene mener at de har svert god kompetanse. Store og mer
sentrale kommuner mener gjennomgaende at de har bedre kompetanse pa dette enn
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mindre kommuner foler de har. Fylkeskommunen er noe mer avdempet 1 sine vurde-
ringer av kommunenes kompetanse og mener at serlig sma kommuner bade har pro-
blemer med kapasitet og kompetanse innenfor samfunnsutviklingsarbeidet. Vi finner at
kommuner som mener de har god kompetanse pa samfunnsutvikling, i storre grad sva-
rer at de folger opp mal i planer gjennom konkret prosjektarbeid. De mener ogsa i stor-
re grad enn de med lavere kompetanse at de tildeler okonomiske ressurser til dette, og at
mal 1 planene realiseres gjennom konkret prosjektarbeid.

Det virker 4 vere noe utfordrende for kommunene a rekruttere kompetanse pa sam-
funnsutvikling, 42 prosent svarer at dette er vanskelig. Man etterspor sarlig samfunns-
planleggere, prosjektledere og folk med plankompetanse. Men samfunnsutviklingsarbei-
det er variert og gir pa tvers av kunnskapsfelter og sektorer. Kommunene vi har
intervjuet, vektlegger derfor ogsa at erfaringsbasert kompetanse er viktig 1 dette arbeidet.
Dette er da erfaring med beslutningsprosesser, prosjekt- og prosesstyring, praktisk ar-
beid med planlegging og evne til 4 mobilisere aktorer og fa «ting til 4 skjex.

Basert pa intervjuer med casekommunene mener vi 4 se konturene av to ulike mater
a forholde seg til samfunnsutviklingsarbeidet pa. Pa den ene siden har vi den planleg-
gingsorienterte kommunen, pa den andre siden den mer spontane og praksisorienterte
nzringsutviklingskommunen. Planleggeren er opptatt av 4 folge planer og i storst mulig
grad konkretisere arbeidet i form av mal. Kommunene i denne gruppen ensker seg i stor
grad planleggingskompetanse. Naringsutvikleren er i noe mindre grad opptatt av planer,
men vektlegger det daglige samarbeidet med andre aktorer i kommunen, kanskje sarlig
neringslivet, og betydningen av direkte, lokale relasjoner for a fa ting til a skje. Kommu-
nene i denne kategorien er mer opptatt av erfaringsbasert kompetanse samt prosess-
kompetanse.

¢ Interkommunalt samarbeid og kompetanse pa samfunnsutvikling

Kommunene mener generelt at interkommunalt samarbeid er viktig for kompetanseut-
vikling innen samfunnsutvikling, 25 prosent svarer svart viktig og 54 prosent ganske
viktig. Vi finner noen forskjeller mellom sma og store kommuner, samt mellom mer og
mindre sentrale kommuner. Szrlig deltagelse 1 regionrad fremheves 4 i stor grad bidra til
kompetanseutvikling, det samme gjelder erfaringsutveksling pa et mer uformelt niva og
konkret samarbeid om samfunnsutviklingsprosjekter. I intervjuene ga bade casekom-
muner og fylkeskommuner uttrykk for at saerlig sma kommuner 1 liten grad har kapasitet
til 4 ha nedvendig kompetanse, sarlig pa planlegging, tilgjengelig lokalt. Det er derfor
fornuftig 4 for eksempel dele pa en planleggerstilling mellom flere kommuner. I trad
med dette finner vi bade at kommunene generelt vurderer at interkommunalt samarbeid
er viktig for kompetanseutvikling innen samfunnsutvikling, og at det kan vare med pa a
lose kompetanseutfordringer innen samfunnsutviklingsarbeid, kanskje sxrlig i sma
kommuner.

Vi sd ogsd nermere pa hva slags hindringer kommunene mener eksisterer for a lose
problemer knyttet til kompetanse gjennom interkommunalt samarbeid. 31 kommuner,
det vil si 18 prosent av utvalget, mente at samarbeid med andre kommuner er lite eller
ikke viktig for kompetanseutvikling. Vi ba disse ta stilling til hva slags faktorer som bi-
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drar i negativ retning. Halvparten mente at manglende kapasitet/ressurser til 4 samat-
beide med andre kommuner er en viktig begrensende faktor, og halvparten papekte at
manglende okonomiske ressurser for samarbeidet er en barriere. 42 prosent mente ogsa
at manglende kompetanse hos andre kommuner gjor at det er lite 4 hente ved inter-
kommunalt samarbeid. 32 svarte ogsa at det er lite interesse hos andre kommuner for et
samarbeid. Samlet peker dette mot at de fleste kommunene mener at interkommunalt
samarbeid er viktig for a styrke og utvikle kompetansen innen samfunnsutvikling.

¢ Relasjonen mellom kommune og fylkeskommune

I kommunenes arbeid med samfunnsutvikling har fylkeskommunen et ansvar for 4 vei-
lede og stotte kommunene. Fylkeskommunene stotter ogsa prosjekter ekonomisk og
deltar mer eller mindre aktivt 1 regionrad og pa andre samarbeidsarenaer. Vi har ogsa her
sett pa fylkeskommunens betydning for kompetansesituasjonen i kommunene. I sporre-
undersokelsen svarte 14 prosent av kommunene at relasjonen til fylkeskommunen er
svaert viktig for kompetanseutvikling innen samfunnsutvikling, 52 prosent at den er
ganske viktig, og 26 prosent at fylkeskommunen er lite eller ikke viktig. Vi fant at kom-
munene mener fylkeskommunen swrlig bidrar nar det gjelder 4 skape meoteplasser og
nettverksbygging, og med a gi rdad og veiledning. I noen grad bidrar fylkeskommunen
ogsda med finansiering. Casekommunene vi intervjuet, mente gjennomgiende at de har
gode relasjoner til fylkeskommunen, og at den bidrar pa en god mate. Det var én case-
kommune som mente fylkeskommunen spiller en for passiv rolle og er til liten nytte.

Fylkeskommunene vektla at de sarlig spiller en viktig rolle for 4 hjelpe de mindre
kommunene. De mente at de sarlig kan tilby planleggingskompetanse, men ogsa spesia-
lisert kompetanse innen omrider som kulturvern og demografi. Fylkeskommunene
mente at mange smakommuner generelt har betydelige utfordringer knyttet til kompe-
tanse innen samfunnsutvikling. De fremhevet videre at lite ressurser og mangel pa kapa-
sitet i de sma kommunene er et stort problem. Arbeidet med samfunnsutvikling er ikke
en lovpalagt oppgave og blir derfor lett nedprioritert. De store kommunene har i storre
grad egen kompetanse og kapasitet til 4 gjore samfunnsutviklingsarbeidet pa en god ma-
te.

Avslutningsvis

Vi finner, bade 1 surveyen og caseundersokelsen, at kommunene generelt vurderer egen
kompetansesituasjonen som god. Vi finner i liten grad systematiske forskjeller knyttet til
kommunestorrelse og beliggenhet. En grunn til det er at det er variasjoner nar det gjel-
der bade kompetansebehov og kompetanseutfordringer i kommuner pd samme storrel-
se. Vi har ogsa pekt pa at kommuner pd samme storrelse kan ha ulike okonomiske
handlingsrom, og at de ogsa har ulike arbeidsgiverstrategier for a rekruttere og beholde
arbeidskraft.

I de kvalitative intervjuene vektlegges beliggenhet, det a vaere en distriktskommune,
som en utfordring nar det gjelder a rekruttere og beholde spesialisert kompetanse. Her
fremheves sma fagmiljoer som en hindring. Men det er ikke slik at sma og usentrale
kommuner har et sterkere behov for kompetansearbeidskraft enn store og sentralt be-
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liggende kommuner, ogsa de store kommunene sier at de har behov for kompetanse.
Dettes skyldes flere forhold, blant annet at store kommuner har storre brukergrupper og
dermed flere stillinger som skal fylles, serlig innenfor de sentrale tjenesteomradene. Ar-
beidstagerne i store kommuner vil ofte ogsa ha flere jobbmuligheter, og konkurransen
om arbeidskraften vil vaere storre. I caseundersokelsen var det da ogsa kommuner som
pekte pa at nettopp beliggenheten var med pa a gjore dem til den viktigste kompetanse-
arbeidsplassen lokalt, og at de hadde liten konkurranse fra ovrig naringsliv. Dette ga god
tilgang pa onsket arbeidskraft, i hver fall pa kort sikt. Kommunene forsto imidlertid
ogsa at dette ville kunne bli en utfordrende situasjon pa lengre sikt. Dersom ungdom
flytter ut og det er liten tilflytting til kommunen, vil kompetansesituasjonen bli utford-
rende. I storre og mer mangfoldige arbeidsmarkeder er, som nevnt, konkurransen om
arbeidskraften storre. Det betyr at kommunen som arbeidsgiver kan ha utfordringer
med 4 konkurrere om onsket arbeidskraft, bide med privat naringsliv og statlige ar-
beidsplasser. Det denne studien viser, er nettopp at kommunenes kompetansesituasjon
ikke bare kan forstas ut fra generelle mal og kommunestatistikk, men ogsia ma forklares
ut fra de kontekster og interne prosesser kommunen stir i.
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Vedlegg 1 Definisjon av sentralitet

SSBs standard for sentralitet defineres ut fra reisetid fra kommunen til tettsteder av ulik
storrelse.! Tettstedene er inndelt i tre nivaer, hvor nivd 3 er landsdelssentre eller har et
folketall pa minst 50 000, niva 2 har et folketall mellom 15 000 og 50 000, og niva 1 er
tettsteder med et folketall mellom 5 000 og 15 000. Sentralitet inndeles i fire nivder:

Minst sentrale: Kommune som ikke omfatter tettsteder av type 1-3, og heller ikke
ligger innenfor 75 minutters (for Oslo: 90 minutter) reisetid til et landsdelssenter,
eller 60 minutter til et niva 2 tettsted, eller 45 minutters reisetid til et niva 1 tett-
sted.

Mindre sentrale: Kommune som har et niva 1 tettsted, eller som ligger innen 45
minutters reise til et niva 1 tettsted.

Noe sentrale: Kommune som har et niva 2 tettsted, eller ligger innen 60 minutters
reise til et niva 2 tettsted.

Sentrale: Kommune med et niva 3 tettsted, eller som ligger innenfor 75 minutters
reisetid fra et niva 3 tettsted.

I analysen av surveymaterialet har vi slatt sammen kategori 2 og 3 (mindre sentrale og

noe sentrale) for 4 fa mer likeverdig storrelse pa kommunegruppene.

! Se http:/ /www4.ssb.no/ItemsFrames.asprID=5285601&Language=nb
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Vedlegg 2 Vedleggstabeller

De fleste tabellene i vedlegget viser giennomsnittsverdi av den avhengige variabelen, innenfor
de ulike kategoriene pa uavhengig variabel (kommunestgrrelse, sentralitet, region). Det oppgis
under tabellene hva skalaen betyr. For eksempel kan 1 bety "helt enig" og 5 "helt uenig". | noen
tabeller er ogsa standardavviket oppgitt i gra skrift. Hgyt standardavvik forteller at det er store

variasjoner innen gruppen, mens lavt standardavvik viser at gruppen er mer ensartet. Signifi-
kante resultater er merket med fet skrift i tabellene, ut fra et signifikansniva pa 0,05. Det er
ogsa noen krysstabeller hvor prosentuerte svar oppgis.
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Vedleggstabell 1 Andel ansatte med ulik utdanningsniva i kommunene, etter sentralitet.

Minst sentrale Noe sentrale Sentrale
Barnehage
Andel ansatte i barnehagene med 29,2 % 30,4 % 31,7 %
farskolelaererutdanning
Grunnskole
Leerere med hgyere utdanning og 58,9 % 58,5 % 56,6 %
pedagogisk utdanning
Leerere med kun videregdende skole 6,8 % 4,6 % 5%
eller lavere
Pleie og omsorg
Andel sykepleiere 15,5 % 16,9 % 15,6 %
Andel hjelpepleiere/helsefagarbeidere 26,3 % 24,5 % 23,2 %
Enveis Anova-analyse. Gjennomsnitt for hver starrelseskategori i prosent. 2012-tall fra Kostra / SSB. N=428.
Vedleggstabell 2 Andel ansatte med ulik utdanningsniva i kommunene, etter region.
Oslo og Hedmark Sar- Agder og Vestlan- | Trgnde- Nord-
Akers- og Opp- @stlandet | Rogaland det lag Norge
hus land
Barnehage
Andel ansatte i barneha- 27.5% 31,7 % 33,6 % 29,2 % 29,5% 34,4 % 27,5%
gene med farskolelaerer-
utdanning
Grunnskole
Leerere med hgyere ut- 51,2 % 56,8 % 57,5 % 57.9 % 58,7 % 62,5 % 57.4 %
danning og
pedagogisk utdanning
Leerere med kun videre- 6,8 % 4,9 % 5.4 % 4 % 5,1 % 4,6 % 7.6 %
gaende skole
eller lavere
Pleie og omsorg
Andel sykepleiere 13,3 % 15 % 14,5 % 18,3 % 16,9 % 18 % 14,8 %
Andel hjelpepleie- 22,7 % 259 % 257 % 20,6 % 23,7 % 26,9 % 26,1 %
re/helsefagarbeidere

Enveis Anova-analyse. Gjennomsnitt for hver starrelseskategori i prosent. 2012-tall fra Kostra / SSB. N=428.
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Vedleggstabell 3 Behov i kommunen for flere ansatte med formell kompetanse, etter kommunestarrelse.

Kommunestgrrelse Sig.
Under 2000 - 5000 - 10 000 - | 20 000
2000 4999 9999 19999 eller
flere
| barnehage
Behov for flere ansatte med fagbrev 2,80 2,49 2,42 2,22 2,19 0,030
(£0.99) [ (+0.81) | (¢¥0.75) | (+0.80) | (+0.85)
Behov for flere ansatte med hgyere utdanning 2,48 2,47 1,97 2,39 2,19 0,138
(+=1.01) (+0.98) (+0.88) (+0.94) (+1.09)
| grunnskole/SFO
Behov for flere ansatte med fagbrev 2,75 2,62 2,59 2,65 2,46 0,777
(£1.03) (£0.83) (£0.71) (£1.03) (£0.76)
Behov for flere ansatte med hayere utdanning 2,58 2,58 2,47 2,52 2,46 0,970
(£1.03) (£0.96) (£0.67) (£0.90) (£1.03)
| pleie og omsorg
Behov for flere ansatte med fagbrev 2,50 2,02 1,97 1,91 1,77 0,004
(£0.96) | (+x0.80) | (+0.64) | (+x0.90) [ (+0.76)
Behov for flere ansatte med hayere utdanning 2,23 2 2 1,74 2,12 0,225
(£0.89) | (+0.75) | (x0.71) [ (+0.81) | (+0.91)
| administrasjon/teknisk sektor
Behov for flere ansatte med fagbrev 2,63 2,55 2,50 2,96 2,77 0,338
(£1.03) | (+0.83) | (+0.88) | (+x0.88) | (+£0.99)
Behov for flere ansatte med hayere utdanning 2,15 2,02 1,75 2,09 2,31 0,181
(£0.98) | (+0.80) | (x0.72) | (£1.00) | (+1.04)
Enveis Anova-analyse. 1= Stort behov, 4= Ikke behov. Gratt tall i parentes er standardavviket. N=177.
Vedleggstabell 4 Behov i kommunen for flere ansatte med formell kompetanse, etter sentralitet.
Sentralitet Sig.
Minst sentrale Noe sentrale | Sentrale
| barnehage
Behov for flere ansatte med fagbrev 2,56 2,46 2,39
(+0,86) (+0,90) (+0,86) 0,151
Behov for flere ansatte med hgyere utdanning 2,32 2,35 2,32
(+0,86) (+1,00) (=1,1) 0,977
| grunnskole/SFO
Behov for flere ansatte med fagbrev 2,62 2,60 2,65
(+0,87) (+0,85) (+0,) 0,944
Behov for flere ansatte med hagyere utdanning 2,41 2,47 2,70
(+0,89) (+=1,00) (+0,89) 0,186
| pleie og omsorg
Behov for flere ansatte med fagbrev 2,13 2,04 2,03
(+0,89) (+0,80) (+0,86) 0,789
Behov for flere ansatte med hgyere utdanning 1,98 2 2,1
(x£0,79) (x£0,77) (£0,86) 0,66
| administrasjon/teknisk sektor
Behov for flere ansatte med fagbrev 2,49 2,57 2,83
(+0,93) (+0,77) (+0,96) 0,091
Behov for flere ansatte med hgyere utdanning 2,03 1,677 2,27
(+0,88) (+0,67) (+=1,02) 0,012

Enveis Anova-analyse.1= Stort behov, 4= Ikke behov. Gratt tall i parentes er standardavviket. N=177.
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Vedleggstabell 5 Behov i kommunen for flere ansatte med formell kompetanse, etter regioner.

Regioner Sig.
Oslo og Hed- Sar- Agder Vest- Tren- Nord-
Akers- mark og | Dst- og landet | delag Norge
hus Oppland | landet | Roga-
land
| barnehage
Behov for flere ansatte med 1,91 2,54 2,70 2,57 2,26 2,5 2,51 0,164
fagbrev (£0.70) (£0.78) (x£0.9 (£0.90) (x£0.9 (x£0.7 (£0.89)
1) 0) 6)
Behov for flere ansatte med 1.82 2.42 2.93 2.07 2.15 2,25 2,42 0,009
hgyere utdanning (+0.75) (+0.78) (=11 (=1,01) (1,0 (0.8 (+0.96)
1) 2) 5)
1 grunnskole/SFO
Behov for flere ansatte med 2.36 2.74 2.74 2.7 2.44 2.9 2.48 0.385
fagbrev (£0.92) (£0.92) (x£0.8 (£0.92) (£0.8 (£0.8 (£0.81)
1) 9 5)
Behov for flere ansatte med 2.36 2.65 2.78 2.43 2.59 2.45 2.39 0,677
hgyere utdanning (£0.92) | (+0.83) (1.0 | (x0.73) | (0.9 | (x0.8 | (x1.02)
9) 9) 3)
| pleie og omsorg
Behov for flere ansatte med 2 2 2.19 2.13 2 1.95 2.13 0,949
fagbrev (+0.89) (+0.83) (0.6 | (x0.94) | (0.8 | (x0.8 | (x£0.99)
8) 2) 3)
Behov for flere ansatte med 1.90 1.92 2.19 1.97 2.06 2.1 2,03 0,916
hgyere utdanning (+0.54) (x0.72) (=1.0 (+0.89) (0.7 (0.9 (+0.75)
0) 4) 1)
| administrasjon/teknisk
sektor
Behov for flere ansatte med 2.82 2.70 3.04 2,8 2.53 2,5 2,26 0,045
fagbrev (£0.98) (£0.70) (£1.0 (£0.76) (x£0.8 (x£0.9 (£0.96)
9) 6) 5)
Behov for flere ansatte med 2,72 1.96 2.07 1.9 1.97 2.15 2.03 0,253
hgyere utdanning (£1.01) (+£0.88) (£1.1 (£0.80) (+0.6 (+0.8 (+0.95)
4) 7) 8)

Enveis Anova-analyse. 1= Stort behov, 4= Ikke behov. Gratt tall i parentes er standardavviket. N=177.
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Vedleggstabell 6 Behov i kommunen for flere ansatte med formell kompetanse, etter kommunestgrrelse.

Kommunestgrrelse Sig.

Under | 2000- | 5000- | 10000 - | 20000

2000 4999 9999 19999 eller

flere

| barnehage
Farskolelaerere 2,68 2,52 1,94 2,18 1,88 0,002
Barne- og ungdomsarbeidere 2,7 2,75 2,48 2,57 2,33 0,213
| skole
Allmennlaerere 2,83 2,63 2,63 2,70 2,46 0,622
Fagleerere 2,68 2,62 2,56 2,67 2,61 0,987
Spesialpedagoger 2,51 2,47 2,61 2,35 2,63 0,762
Farskolelaerere 3,175 | 2,91 2,97 2,64 2,83 0,269
Rektor 2,95 2,91 2,70 2,67 2,46 0,348
Pleie og omsorg
Sykepleiere 2,25 2,11 2,03 1,77 1,96 0,344
Helsefagarbeidere/hjelpepleiere 2,5 2,33 2,27 2,30 2,16 0,536
Leger 3,18 2,76 267 2,55 2,71 0,109
Ergoterapeuter 2,94 2,98 2,91 2,86 3,05 0,962
Vernepleiere 2,84 2,57 2,30 2,3 2,41 0,097
Administrasjon/teknisk sektor
@dkonomer/merkantilt 2,77 2,72 2,79 2,78 2,52 0,825
Jurister 3,29 3,02 3,19 3 2,79 0,278
Samfunnsvitere 3,4 3,39 3,34 3,09 2,96 0,119
Arkitekter, arealplanleggere 2,77 2,58 2,38 2,22 2,08 0,070
IT 3,03 2,94 2,58 2,63 2,68 0,180
Ingenigrer 2,15 1,94 1,85 1,57 1,84 0,180
Ledelse, strategi, organisasjonsutvikling 2,69 2,57 2,76 2,39 2,75 0,666
Naturvitere (biologer, geologer, osv) 3,64 3,44 3,56 3,18 3,24 0,038
Bibliotek/arkiv 2,92 3,11 3,25 3,17 3,12 0,582
Vaktmestre 3,3 3,37 3,39 3,22 3,26 0,811
Driftsingenigr/driftstekniker 2,92 2,76 2,42 2,35 2,48 0,080

Enveis Anova-analyse. 1=Stor grad av behov for flere ansatte med aktuell formell kompetanse.
4=Ingen grad av behov for flere ansatte med aktuell formell kompetanse. N=177.
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Vedleggstabell 7 Behov i kommunen for flere ansatte med formell kompetanse, etter sentralitet.

Sentralitet Sig.

Minst sentrale | Noe sentrale | Sentrale
| barnehage
Farskolelaerere 2,5 2,30 2,14 0,147
Barne- og ungdomsarbeidere 2,56 2,65 2,63 0,833
| skole
Allmennlaerere 2,59 2,69 2,71 0,750
Fagleerere 2,59 2,54 2,73 0,484
Spesialpedagoger 2,38 2,5 2,65 0,217
Farskolelaerere 2,98 3,08 2,78 0,212
Rektor 2,80 2,66 2,86 0,616
Pleie og omsorg
Sykepleiere 2,05 1,96 2,16 0,500
Helsefagarbeidere/hjelpepleiere 2,32 2,38 2,31 0,900
Leger 2,89 2,70 2,79 0,640
Ergoterapeuter 2,92 3 2,95 0,891
Vernepleiere 2,68 2,33 2,51 0,164
Administrasjon/teknisk sektor
@konomer/merkantilt 2,73 2,66 2,77 0,839
Jurister 3,09 3,02 3,10 0,920
Samfunnsvitere 3,35 3,21 3,26 0,651
Arkitekter, arealplanleggere 2,61 2,22 2,5 0,160
IT 2,87 2,74 2,81 0,792
Ingenigrer 2,13 1,72 1,83 0,052
Ledelse, strategi, organisasjonsutvikling 2,42 2,54 2,91 0,023
Naturvitere (biologer, geologer, osv) 3,47 3,48 3,41 0,844
Bibliotek/arkiv 3,08 3,06 3,16 0,821
Vaktmestre 3,27 3,40 3,31 0,570
Driftsingenigr/driftstekniker 2,8 2,65 2,48 0,181

Enveis Anova-analyse. 1=Stor grad av behov for flere ansatte med aktuell formell kompetanse.
4=Ingen grad av behov for flere ansatte med aktuell formell kompetanse. N=177.
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Vedleggstabell 8 Behov i kommunen for flere ansatte med formell kompetanse, etter regioner.

Regioner Sig.

Oslo og Hed- Sar- Agder Vest- Tren- Nord-

Akers- mark og | Dst- og landet | delag Norge

hus Oppland | landet | Roga-

land

| barnehage
Farskoleleerere 1,72 2.30 2.63 2.13 2.03 2.35 2.68 0.037
Barne- og ungdomsarbeidere 2.54 2.54 2.92 2.73 2.48 2.55 2.45 0.338
| skole
Allmennlarere 2.45 2.61 2.78 2.64 2.82 2.6 2.55 0.844
Fagleerere 2.7 2.61 2.65 2.70 2.70 2.78 2.34 0.676
Spesialpedagoger 2.5 2.35 2.59 2.55 2.56 2.78 2.31 0.568
Farskolelerere 2.44 2.91 3.33 2.63 3.03 2.84 3 0.083
Rektor 3.3 2.70 2.70 2.68 2.79 2.75 2.87 0.789
Pleie og omsorg
Sykepleiere 1.82 1.92 2.16 2.21 2.15 2.05 1.97 0,798
Helsefagarbeidere/hjelpepleiere | 2.27 2.38 2.15 2.6 2.24 2.35 2.29 0.488
Leger 3.3 2.54 2.54 2.8 3.16 2.75 2.74 0,142
Ergoterapeuter 3.11 2.83 3.08 2.78 3.03 3.05 2.9 0.817
Vernepleiere 2.22 217 2.42 2.52 2.59 2.7 2.79 0.258
Administrasjon/teknisk sektor
@konomer/merkantilt 2.91 2.75 2.89 2.79 2.64 2.68 2.55 0.830
Jurister 3 3.14 2.96 3.07 3.25 3.11 2.97 0,915
Samfunnsvitere 3.2 3.14 3.27 3.37 3.39 3.32 3.19 0.902
Arkitekter, arealplanleggere 2.45 2.27 2.63 2.45 2.42 2.74 2.33 0.795
IT 2.72 2.83 2.88 2.87 2.88 3.05 2.5 0,556
Ingenigrer 1.91 1.96 1.8 1.67 1.97 2.25 1.90 0,504
Ledelse, strategi, organisa- 2.91 2.52 2.89 2.57 2.78 2.75 2.23 0.198
sjonsutvikling
Naturvitere (biologer, geolo- 3.5 3.27 3.38 3.45 3.69 3.37 3.43 0.400
ger, osv)
Bibliotek/arkiv 3.09 3 3,19 3,03 3,21 3.2 3 0,920
Vaktmestre 3,54 3,30 3,5 3,33 3,30 3.2 3,2 0,515
Driftsingenigr/driftstekniker 2,54 2,65 2,81 2.4 2.52 2.55 2.90 0,462

Enveis Anova-analyse. 1=Stor grad av behov for flere ansatte med aktuell formell kompetanse.
4=Ingen grad av behov for flere ansatte med aktuell formell kompetanse. N=177.
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Vedleggstabell 9 Kommuners svar pad pastander om forholdet mellom kompetansesituasjon og kvaliteten

pa tjenestene, etter kommunestgrrelse.

Kommunestgrrelse Sig.
Under | 2000- | 5000- | 10000- | 20 000
2000 4999 9999 19 999 eller
flere
Mangel pa formell kompetanse farer til lavere kvalitet
pa tjenestene 2,71 2,46 2,78 2,5 2,65 0,772
Arbeid med kompetanseutvikling har fert til bedre
kvalitet pa tjenestene 2,18 2,22 2,70 1,83 1,73 0,003

Enveis Anova-analyse. 1= helt enig, 5=helt uenig.

Vedleggstabell 10 Kommuners svar pd pastander om forholdet mellom kompetansesituasjon og kvalite-
ten pa tjenestene, etter sentralitet.

Sentralitet Sig.

Minst sentrale | Noe sentrale | Sentrale

Mangel pa formell kompetanse farer til lavere kvalitet pa

tjenestene 2,48 2,64 2,7 0,610
Arbeid med kompetanseutvikling har fert til bedre kvalitet pa
tjenestene 2,24 2,40 1,95 0,069

Enveis Anova-analyse. 1= helt enig, 5=helt uenig.

Vedleggstabell 11 Kvalitetsranking fra HOD-prosjektet, sammenligning stgrrelse og kvalitet i pleie- og

omsorgstjenestene
Starrelse Mean N Std. Deviation Minimum Maximum
Under 2000 innbyggere 43,69 40 10,1 15,80 65,30
2000 - 4999 innbyggere 39,81 55 8,8 21,60 57,60
5000 - 9999 innbyggere 41,16 33 8 26,50 57,90
10 000 - 19 999 innbyggere 40,05 23 11,4 16,70 57,70
20 000 eller flere innbyggere 43,83 26 6,5 27,90 54,50
Total 41,56 177 9,1 15,80 65,80

Vedleggstabell 12 Problemer med & rekruttere ansatte med formell kompetanse i Igpet av de to siste

arene, etter kommunestgrrelse.

Kommunestgrrelse Sig.

Under | 2000- | 5000- | 10 000- | 20 000

2000 4999 9999 19 999 eller

flere

Barnehage 2,63 2,80 2,48 2,48 2,54 0,630
Grunnskole 2,73 2,87 2,97 2,74 2,88 0,806
Pleie- og omsorg 2,18 2,24 2,42 2,04 2,50 0,359
Administrasjon/teknisk sektor 2,18 2,20 2,36 2,26 2,46 0,772

Enveis Anova-analyse.1=Stor grad problemer med a rekruttere, 4= Ikke problemer med a rekruttere. N=177.
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Vedleggstabell 13 Problemer med & rekruttere ansatte

arene, etter sentralitet.

med formell kompetanse i lgpet av de to siste

Sentralitet Sig.

Minst sentrale | Noe sentrale | Sentrale
Barnehage 2,68 2,60 2,58 0,847
Grunnskole 2,70 2,98 2,88 0,270
Pleie- og omsorg 2,19 2,27 2,35 0,628
Administrasjon/teknisk sektor 2,22 2,19 2,38 0,547

Enveis Anova-analyse.1=Stor grad problemer med & rekruttere, 4= lkke problemer med & rekruttere. N=177.

Vedleggstabell 14 Problemer med 3 rekruttere ansatte med formell

arene, etter region.

kompetanse i lgpet av de to siste

Regioner Sig

Oslo og Hed- Sor- Agder Vest- Trende- Nord-

Akers- mark og | Dst- og landet | lag Norge

hus Oppland | landet | Roga-

land

Barnehage 2,09 2,88 2,96 2,23 2,47 2,75 2,77 0,05
Grunnskole 2,73 2,96 3 2,63 3 2,85 2,68 0,583
Pleie- og omsorg 2,55 2,25 2,04 2,2 2,36 2,6 2,29 0,491
Administrasjon/teknisk sektor 2,82 2,17 2,37 2,1 2,26 2,3 2,23 0,596

Enveis Anova-analyse.1=Stor grad problemer med a rekruttere, 4= lkke problemer med a rekruttere. N=177.

Vedleggstabell 15 Sammenheng mellom rekrutteringsproblemer og kommuners behov for flere ansatte

med hgyere utdanning i fire sektorer. | prosent.

Stor grad av Liten grad av N Sig.
rekrutterings- rekrutterings-
problemer problemer
Barnehage 0,000
Stort behov for flere ansatte med hgyere utdanning 83,9 % 57 % 39
Lite behov for flere ansatte med hgyere utdanning 0% 41,5 % 50
Grunnskole 0,000
Stort behov for flere ansatte med hgyere utdanning 81,8 % 1,6 % 23
Lite behov for flere ansatte med hgyere utdanning 0 % 42,9 % 66
Pleie og omsorg 0,000
Stort behov for flere ansatte med hgyere utdanning 75 % 52 % 47
Lite behov for flere ansatte med hgyere utdanning 2,5% 43,1 % 40
Administrasjon/teknisk sektor 0,000
Stort behov for flere ansatte med hgyere utdanning 75,6 % 8 % 51
Lite behov for flere ansatte med hgyere utdanning 0 % 32,35 31

Sammenstilling av fire krysstabeller. Kjikvadrattest. N=177.
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Vedleggstabell 16 Andel kommuner hvor hgy turnover gjgr det vanskelig 8 beholde kvalifisert personell i
de ulike sektorene, etter kommunestarrelse.

Kommunestgrrelse Sig.

Under | 2000- | 5000- | 10 000 - | 20 000

2000 4999 9999 19 999 eller

flere

Barnehage 3,28 3,24 3,39 3,22 3,23 0,889
Grunnskole 3,13 3,18 3,27 3,30 3,19 0,882
Pleie- og omsorg 2,83 3,02 3,12 2,91 3,00 0,677
Administrasjon/teknisk sektor 2,79 3,00 3,06 2,74 2,72 0,497

Enveis Anova-analyse.1=Stor grad, 4= lkke i det hele tatt. N=177.

Vedleggstabell 17 Andel kommuner hvor hgy turnover gjer det vanskelig & beholde kvalifisert personell i
de ulike sektorene, etter sentralitet.

Sentralitet Sig.
Minst sentrale | Noe sentrale | Sentrale
Barnehage 3,23 3,31 3,29 0,826
Grunnskole 3,08 3,27 3,27 0,263
Pleie- og omsorg 2,90 2,96 3,06 0,596
Administrasjon/teknisk sektor 3,02 2,81 2,83 0,455

Enveis Anova-analyse.1=Stor grad, 4= lkke i det hele tatt. N=177.

Vedleggstabell 18 Mest aktuelle tiltak for & dekke behovet for mer formell kompetanse i de ulike sektore-

ne, etter kommunestgrrelse. Prosent.

Kommunestgrrelse Sig.

Under 2000 - 5000 - 10 000 - | 20 000

2000 4999 9999 19 999 eller

flere

Barnehage 0,038
Nyansettelser 30,8 % 42,6 % 39,4 % 30,4 % 26,9 %
Intern kvalifisering 38,5 % 20,4 % 12,1 % 17.4 % 3,85 %
Like mye av begge deler 28,2 % 31,5% 48,5 % 47,8 % 61,5 %
Grunnskole 0,470
Nyansettelser 56,4 % 54,7 % 51,5 % 60,9 % 46,2 %
Intern kvalifisering 12,8 % 17 % 9,1 % 0 % 7.7 %
Like mye av begge deler 257 % 22,7 % 39,4 % 34,8 % 34,6 %
Pleie og omsorg 0,281
Nyansettelser 41 % 38,9 % 27,3 % 47,8 % 26,9 %
Intern kvalifisering 28,2 % 18,5 % 18,2 % 8,7 % 7.7 %
Like mye av begge deler 282 % 40,7 % 54,6 % 43,5 % 61,5 %
Administrasjon/teknisk sektor 0,548
Nyansettelser 65,8 % 62,3 % 69,7 % 60,9 % 57.7 %
Intern kvalifisering 13,2 % 11.3% 0% 8,7 % 0%
Like mye av begge deler 18,4 % 20,8 % 27,3 % 26,1 % 34,6 %

Krysstabell med kjikvadrattest. N=177.
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Vedleggstabell 19 Enighet i pdstander om arbeidet med kompetanseutvikling i kommunen, etter sentrali-
tet.

Sentralitet Sig.
Minst sentrale Noe sentrale | Sent-
rale

Vi jobber systematisk med strategisk kompetanseutvikling 2,60 2,75 2,15 0,003
Vi jobber systematisk med & gke andelen ansatte med for-
mell kompetanse 2,16 2,23 1,88 0,041
Arbeid med kompetanseutvikling har fert til innovasjon
og/eller utvikling av tjenestetilbudet 2,65 2,77 2,29 0,039
Sterrelsen pa fagmiljg er viktig for kvaliteten i tjenestene 2 1,88 1,82 0,557
Kompetanseplanen(e) er et viktig verktay for arbeidet med
kompetanseutvikling i kommunen 2,02 2,23 1,92 0,251

Enveis Anova-analyse.1= Helt enig, 4= Helt uenig. N=177.

Vedleggstabell 20 Kommunenes vurdering av i hvor stor grad tiltak for kompetanseutvikling brukes, etter

kommunestgrrelse.

Kommunestgrrelse Sig.
Under | 2000- | 5000- | 10 000- | 20
2000 4999 9999 19 999 000
eller
flere
Formell videreutdanning 2 2,07 2,12 1,91 1,88 0,416
Interne kurs 2,18 2,11 2,06 1,61 1,54 0,000
Lederutvikling 2,18 2,32 1,97 1,82 1,58 0,000
Coaching/mentorordninger 3,08 3,23 3,07 2,81 2,46 0,001
Hospitering 2,97 3,29 2,93 2,95 2,91 0,023
Praksiskandidatordningen 3,26 3,1 2,8 2,59 2,45 0,000
Leerlingeordning 1,87 1,93 1.84 1,57 1,44 0,002
Samarbeid om kompetanseutvikling med andre kom- 2,13 2,24 2,15 2,30 2,46 0,422
muner

Enveis Anova-analyse.1=Tiltaket brukes i stor grad, 4=Tiltaket brukes ikke i det hele tatt. N=177.

Vedleggstabell 21 Kommunenes vurdering av i hvor stor grad tiltak for kompetanseutvikling brukes, etter

sentralitet.
Sentralitet Sig.
Minst sentrale Noe sentrale Sentrale
Formell videreutdanning 2,02 2,04 2 0,929
Interne kurs 2,11 2,11 1,72 0,002
Lederutvikling 2,25 2,23 1,72 0,000
Coaching/mentorordninger 3,22 3,11 2,69 0,000
Hospitering 3,13 3,23 2,85 0,004
Praksiskandidatordningen 3,13 2,93 2,72 0,026
Leerlingeordning 1,84 1,92 1,63 0,025
Samarbeid om kompetanseutvikling med
andre kommuner 2,10 2,38 2,27 0,106

Enveis Anova-analyse.1=Tiltaket brukes i stor grad, 4=Tiltaket brukes ikke i det hele tatt. N=177.
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Vedleggstabell 22 Behov i fire sektorer ut fra om kommunen har kompetanseplan eller ikke.

Har overord- Delplaner for Har per i dag Sig.

net kompe- deler av ikke kompe-

tanseplan kommunen tanseplaner

(n=85) (n=57) (n=35)
| barnehage
Behov for flere ansatte med fagbrev 2,47 2,58 2,29 0,29
Behov for flere ansatte med hgyere utdanning 2,38 2,35 2,17 0,578
1 grunnskole/SFO
Behov for flere ansatte med fagbrev 2,58 2,74 2,56 0,5
Behov for flere ansatte med hgyere utdanning 2,64 2,46 2,41 0,367
| pleie og omsorg
Behov for flere ansatte med fagbrev 2,08 2,18 1,86 0,214
Behov for flere ansatte med hgyere utdanning 2,1 1,96 1,97 0,528
| administrasjon/teknisk sektor
Behov for flere ansatte med fagbrev 2,73 2,61 2,47 0,371
Behov for flere ansatte med hgyere utdanning 2,13 2,07 1,82 0,244

Enveis Anova-analyse. 1= Stort behov. 4= Ikke behov. N=177.

Vedleggstabell 23 Kommunenes vurdering av betydningen av ulike former for interkommunalt samarbeid
for kompetanseutvikling, etter sentralitet.

Sentralitet Sig.

Minst sentrale Noe sentrale Sentrale
Felles kurs 1,79 1,93 1,98 0,237
Hospiteringsordninger 2,7 3,09 2,71 0,108
Mgteplasser/arenaer for erfaringsutveksling 1,72 1,73 1,72 0,992
Samle tjenester i stgrre fagmiljg som gir gkt 0,026
kompetanseutvikling 1.74 1.82 2,14
Kompetanseutvikling som fglge av inter- 0,783
kommunalt samarbeid om tjenestene 2,05 2,13 2,17

Enveis Anova-analyse.1= Sveert viktig, 4=ikke viktig. N=177.

Vedleggstabell 24 Vurderinger av i hvor stor grad kommuneplanens samfunnsdel brukes i kommunens
praktiske arbeid med strategisk samfunnsutvikling, etter kommunestgrrelse.

Kommunestgrrelse Sig.
Under | 2000- | 5000- | 10000- | 20000
2000 4999 9999 19 999 eller
flere
I hvor stor grad brukes kommuneplanens samfunnsdel | 1,73 1,85 1,66 1,59 2 0,541
i kommunens praktiske arbeid med strategisk sam-
funnsutvikling

Enveis Anova-analyse. Gjennomsnitt. 1=Stor grad, 4=lkke i det hele tatt. N=177.

Vedleggstabell 25 Vurderinger av i hvor stor grad kommuneplanens samfunnsdel brukes i kommunens

praktiske arbeid med strategisk samfunnsutvikling, etter sentralitet.

Sentralitet Sig.
Minst sentrale Noe sentrale | Sentrale

I hvor stor grad brukes kommuneplanens samfunnsdel

i kommunens praktiske arbeid med strategisk sam-

funnsutvikling 2,02 1,78 1,59 0,058

Enveis Anova-analyse.1=Stor grad, 4=Ikke i det hele tatt. N=177.
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Vedleggstabell 26 Forskjeller i vurderinger av forholdet mellom planer og konkret prosjektarbeid, etter

kommunestgrrelse.

Kommunestgrrelse Sig.

Under | 2000- | 5000- | 10000- | 20 000

2000 4999 9999 19999 eller

flere

Lager analyser og strategier pa grunnlag av planene 2,35 2,69 2,06 2,22 2,30 0,047
Oppfelging av planene i budsjettet — tildeling av gko- 2,03 1,85 1,42 1,65 1,96 0,039
nomiske ressurser
Konkret prosjektarbeid for 3 realisere mal i planene 2,18 2,27 1,78 1,74 2,15 0,079

Enveis Anova-analyse.1=Stor grad, 4=Ikke i det hele tatt.

Vedleggstabell 27 Forskjeller i vurderinger av forholdet mellom planer og konkret prosjektarbeid, etter

sentralitet.
Sentralitet Sig.
Minst sentrale Noe sentrale | Sentrale
Lager analyser og strategier pa grunnlag av planene 2,59 2,33 2,21 0,088
Oppfelging av planene i budsjettet - tildeling av gko-
nomiske ressurser 1,97 1,65 1,76 0,152
Konkret prosjektarbeid for & realisere mal i planene 2,27 2,02 1,92 0,124

Enveis Anova-analyse. 1=Stor grad, 4=Ikke i det hele tatt. N=177.

Vedleggstabell 28 Forskjeller i vurdering av kommunens kompetanse pa samfunnsutvikling, etter kom-

munestgrrelse.

Kommunestgrrelse Sig.

Under | 2000- | 5000- | 10 000 - | 20 000

2000 4999 9999 19 999 eller

flere

Kompetanseomrader

3 2,52 2,12 2,26 2,62 0,026
Samfunnsutvikling (1.15) (1.22) (0,86) (0,69) (1,77)

2,7 3,04 2,52 2,74 2,6 0,414
Naeringsutvikling (1,18) (1,48) (0,97) (1,39) (1,53)

2,78 2,38 2,06 1,96 2 0,017
Arealplanlegging (1,23) (1,27) (0,90) (0,64) (1,36)

3,125 3,09 2,76 2,52 2,54 0,062
Kompetanseutvikling (1,09) (1,06) (1,03) (1,08) (1,36)

3,55 3,42 2,72 2,57 3,15 0,022
Demografiutvikling (1,28) (1,44) (1,35) (1,12) (1,91)
Virkemidler/arbeidsmater

3,35 3,48 3,31 2,96 3,46 0,569
Innovasjonsprosesser (1,08) (1,19) (1,18) (1,33) (1,77)

2,5 2,80 2,61 2,57 2,73 0,721
Prosjektarbeid (1,04) | (1,02) | (1,00) | (1,08) (1,37)

2,16 2,22 2 2 2,23 0,806
@konomistyring (0,82) (1,05) (0,79) (1,04) (1,34)

2,4 2,47 2,18 2,17 2,27 0,662
Politiske beslutningsprosesser (1,28) | (1,00) | (0,92) | (0,83) (1,37)

2,78 2,71 2,52 2,52 2,5 0,683
Strategisk forstdelse (1,05) (0,98) (1,12) (0,79) (1,03)

2,75 3 2,91 2,57 2,77 0,497
Omdgmmebygging (1,13) [ (0,96) | (1,16) | (0,90) (1,11)

2,73 3,25 2,94 2,74 2,88 0,232
Mobilisere samarbeidspartnere (0,96) (1,21) (1,32) (0,86) (1,61)

Enveis Anova-analyse.1=sveert god kompetanse, 6=Lite eller ingen kompetanse. Gratt tall i parentes er standardavviket.
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Vedleggstabell 29 Forskjeller i vurdering av kommunens kompetanse pa samfunnsutvikling, etter sentrali-

tet.
Sentralitet Sig.
Minst sentrale | Noe sentrale | Sentrale
Kompetanseomrader
2,79 2,47 2,33
Samfunnsutvikling (1,21) (1,27) (1,17) 0,091
2,67 2,65 2,94
Naeringsutvikling (1.30) (1.25) (1.41) 0,400
2,56 2,31 2,05
Arealplanlegging (1.30) (1.13) (1.03) 0,047
3,06 2,94 2,71
Kompetanseutvikling (1.14) (1,00) (1.20) 0,289
3,43 3,19 2,91
Demografiutvikling (1.44) (1.51) (1.42) 0,131
Virkemidler/arbeidsmater
3,37 3,58 3,15
Innovasjonsprosesser (1.18) (1,27) (1.37) 0,210
2,58 2,69 2,70
Prosjektarbeid (1.08) (1,17) (1.02) 0,805
2,25 1,98 2,12
@konomistyring (0,97) (0,84) (1.13) 0,358
2,35 2,35 2,30
Politiske beslutningsprosesser (1.09) (1,1) (0,99) 0,958
2,71 2,73 2,48
Strategisk forstdelse (1.07) (1.1) (0,85) 0,320
2,75 2,97 2,82
Omdgmmebygging (1,12) (1,08) (0,96) 0,506
3 2,90 2,95
Mobilisere samarbeidspartnere (1.22) (1,02) (1.35) 0,906

Enveis Anova-analyse.1=svaert god kompetanse, 6=Lite eller ingen kompetanse. Gratt tall i parentes er standardavviket.

Vedleggstabell 30 Hvilken betydning har samarbeid med andre kommuner for kommunens kompetanse

pa strategisk samfunnsutvikling? Etter kommunestgrrelse.

Under 2000 2000 - 4999 5000 - 9999

10 000 - 19 999 20 000 eller flere Sig.

2,05 2,09 2,15

2 2,46 0,576

Enveis Anova-analyse.1=Svaert viktig, 4=Ikke viktig.

Vedleggstabell 31 Betydning av 3@ samarbeide med andre kommuner for kompetanseutvikling, etter

sentralitet.
Minst sentrale Noe sentrale Sentrale Sig.
2,11 2,29 2,05 0,495

Enveis Anova-analyse 1=Svaert viktig, 4=Ikke viktig.

Vedleggstabell 32 Hvilken betydning har samarbeid med andre kommuner for kommunens kompetanse

pa strategisk samfunnsutvikling? Etter kommunestgrrelse.

Under 2000 2000 - 4999 5000 - 9999

10 000 - 19 999 20 000 eller flere

Sig.

2,25 2,67 2,39

2,48 2,88 0,298

Enveis Anova-analyse.1=Svaert viktig, 4=Ikke viktig.
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Vedleggstabell 33 Hvilken betydning har samarbeid med andre kommuner for kommunens kompetanse
pa strategisk samfunnsutvikling? Etter sentralitet.

Sentralitet Sig.
Minst sentrale Noe sentrale Sentrale
2,43 2,63 2,54 0,740

Enveis Anova-analyse.1=Svaert viktig, 4=Ikke viktig.
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Vedlegg 3 Splirreskjema

Utskrift av den internettbaserte spRrreundersRkelsen som ble sendt ut til kommunene. Utskriftens oppsett og
format avviker fra undersRkelsens format p- nettet.

Velkommen til sprreundersi3kelse om kompetanse i kommunene.

Fafo gjennomff3rer undersf3kelsen p- oppdrag fra Kommunal- og regionaldepartementet. Form-let er - f= bedre
kunnskap om kompetansesituasjonen i kommunene. Vi er sbrlig opptatt av utfordringer med - rekruttere og beholde
kompetanse i de ulike sektorene, og kompetanse om strategisk samfunnsutvikling.

UndersRBkelsen er beregnet - ta rundt 20 minutter = gjennomf3re. Om du ikke kan svare p- alle sp3rsm-lene, vil vi
likevel gjerne at du svarer p- flest mulig. Undersf3kelsen kan ogs- lagres underveis, slik at du kan fullf3re den senere

n-r det passer bedre.

Eventuelle spl3rsm-l kan rettes til prosjektmedarbeider Vidar Bakkeli, epost vib@fafo.no, telefon 22 08 66 19.

QL1: Hvilken stilling har du?

O Ordfarer (O Ra&dmann O Annet, spesifiser:

If you have chosen "other", please specify:

Kompetansesituasjonen og tjenestene

Q2: Er du enig eller uenig i de fRlge p-standene om kompetansesituasjonen i din kommune?

Verken enig
Helt enig Ganske enig eller uenig Ganske uenig Helt uenig Usikker

Det er vanskelig &

rekruttere nok ansatte O O O O O O

Vi klarer arekruttere
nok ansatte, men far

ikke tak i riktig O O O O O O

kompetanse

Vi mangler bade ansatte

0g kompetanse O O O O O O
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Mangel paformell

kompetanse farer til

lavere kvalitet pa O
tjenestene

Q3: Er det behov for flere ansatte med fagbrev p- de fRlgende arbeidsomr-der i din kommune?

Stort behov

| barnehage O

| grunnskole/SFO

| pleie og omsorg

| admini strasjon/teknisk
sektor

O O O

Q4: Er det behov for flere ansatte med hRyere utdanning p- de flgende arbeidsomr-der i din kommune?

Stort behov

| barnehage O

| grunnskole/SFO

| pleie og omsorg

| administrasjon/tekni sk
sektor

O O O

I hvilken grad har kommunen behov for flere ansatte med formell kompetanse i de ulike sektorene?

Q5: | barnehager

Stor grad
Farskolelaaere O
Barne- og ungdomsarbeidere O

Noe behov

O

O O O

Noe behov

O

O O O

Noen grad

O

O

Lite behov

O

O O O

Lite behov

O

O O O

Liten grad

O

O

Ikke behov

O

O O O

Ikkei det hele tatt

O

O O O

Ikkei det hele tatt

O

O

Usikker

O

O O O

Usikker

O

O O O

Usikker

O
O
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Q6: I grunnskolen

Allmennlazrere
Faglagrere

Spesial pedagoger
Farskolelagere

Skoleleder (rektor)

Q7: 1 pleie og omsorg

Sykepleiere

Helsefagarbei dere/hjel peplei
ere

Leger
Ergoterapeuter

Vernepleiere

Stor grad

ONONONONO.

Stor grad

O

O O O O

Q8: | administrasjon/teknisk sektor

@konomer/merkantilt

Jurister

Samfunnsvitere (statsviter,
sosiologer 0sv.)

Arkitekter, areal planleggere
IT

Ingenigrer

Ledelse, strategi,
organisasjonsutvikling
Naturvitere (biologer,
geologer, osv.)
Bibliotek/arkivfaglig
kompetanse
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Stor grad

O

O OO OO0 0 O0

Noen grad

ONONORONO.

Noen grad

O

O O O O

Noen grad

O

O O OO OO0 0 O0

Liten grad

ONONONONO.

Liten grad

O

O O O O

Liten grad

O

O O OO OO0 0 O0

Ikkei det hele tatt

ONONORONO.

Ikkei det hele tatt

O

O O O O

Ikkei det hele tatt

O

OO OO OO0 0 O0

Usikker

ONONONONO.

Usikker

O

O O O O

Usikker

O

O O OO OO0 0 O0



Vaktmestre O O O O O
Driftsingenigrer/driftsteknik O O O O O

ere

Q9: Slik du ser det, hvordan er det mest realistisk & fa dekket behovet for mer formell kompetansei de forskjellige
sektorene?

Like mye av begge
Nyansettel ser Intern kvalifisering deler Usikker

Barnehage O O

Grunnskole

Pleie- og omsorg

O O O
O O O
O O O O
O O O

Administrasjon / teknisk sektor

Q10: | hvilken grad har kommunen deto siste arene hatt problemer med a rekr utter e ansatte med for mell kompetanse
innenfor de ulike sektorene?

Stor grad Noen grad Liten grad Ikkei det hele tatt Usikker

Barnehage O O O O O

Grunnskole

Pleie- og omsorg

Administrasjon/teknisk
sektor

O O O
O O O
O O O
O O O
O O O

Note: if you have NOT answered/chosen at least one of the following items: [(2, 2), (3, 2)] in question 10, skip the following question

Q11: Du svarte at det i stor eller noen grad har vaert problemer med & rekruttere ansatte med tilstrekkelig kompetanse til
bar nehagene. Hva er hovedarsaker til dette? Flere valg mulig.

|:| For fa kvalifiserte sgkere pa stillingene |:| Stor konkurranse om relevante sgkere

|:| Ikke gode nok ansettel sesvilkar |:| For lite muligheter til faglig videreutvikling
[] Litefagmiljg [] Usikker

[[] Annet, spesifiser:
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If you have chosen "other", please specify:

Note: if you have NOT answered/chosen at least one of the following items: [(2, 2), (3, 2)] in question 10, skip the following question

Q12: Hvordan har rekrutteringsutfordringenei barnehagene blitt handtert?

@kt bruk av overtid

Personer med lavere enn gnsket kompetanseniva ble ansatt
Vikarer frabemanningsbyra

Samarbeid med andre kommuner

Stillinger ble besatt etter flere utlysninger

Stillingene ble ikke besatt

Usikker

Annet, spesifiser:

I o O

If you have chosen "other", please specify:

Note: if you have NOT answered/chosen at least one of the following items: [(2, 3), (3, 3)] in question 10, skip the following question

Q13: Du svarteat det i stor eller noen grad har vaert problemer med & rekruttere ansatte med tilstrekkelig kompetansei
grunnskolen. Hva er hovedarsakenetil dette? Flere valg mulig.

|:| For fa kvalifiserte sekere pa stillingene |:| Stor konkurranse om relevante sgkere
[] Ikkegode nok ansettelsesvilkar [] Forlitemuligheter til faglig videreutvikling
[] Litefagmilje [[] Usikker

[[] Annet, spesifiser:

If you have chosen "other", please specify:

Note: if you have NOT answered/chosen at least one of the following items: [(2, 3), (3, 3)] in question 10, skip the following question

Q14: Hvordan har rekrutteringsutfordringenei grunnskolen blitt handtert?

@kt bruk av overtid

Personer med lavere enn gnsket kompetanseniva ble ansatt
Vikarer frabemanningsbyra

Samarbeid med andre kommuner

Stillinger ble besatt etter flere utlysninger

Stillingene ble ikke besatt

Usikker

Annet, spesifiser:

I o O
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If you have chosen "other", please specify:

Note: if you have NOT answered/chosen at least one of the following items: [(2, 4), (3, 4)] in question 10, skip the following question

Q15: Du svarteat det i stor €ller noen grad har vaert problemer med & rekruttere ansatte med tilstrekkelig kompetansei
pleie og omsorg. Hva er hovedar sakenetil dette? Flerevalg mulig.

|:| For fa kvalifiserte sgkere pa stillingene |:| Stor konkurranse om relevante sgkere
|:| Ikke gode nok ansettel sesvilkar |:| For lite muligheter til faglig videreutvikling
[] Litefagmiljg [] Usikker

[[] Annet, spesifiser:

If you have chosen "other”, please specify:

Note: if you have NOT answered/chosen at |east one of the following items: [(2, 4), (3, 4)] in question 10, skip the following question

Q16: Hvordan har rekrutteringsutfordringenei pleie og omsorg blitt handtert?

@kt bruk av overtid

Personer med lavere enn gnsket kompetanseniva ble ansatt
Vikarer fra bemanningsbyra

Samarbeid med andre kommuner

Stillinger ble besatt etter flere utlysninger

Stillingene ble ikke besatt

Usikker

Annet, spesifiser:

N O O

If you have chosen "other", please specify:

Note: if you have NOT answered/chosen at least one of the following items: [(2, 5), (3, 5)] in question 10, skip the following question

Q17: Du svarte at det i stor eller noen grad har vaert problemer med & rekruttere ansatte med tilstrekkelig kompetansei
administrasjon/teknisk sektor. Hva er hovedarsakenetil dette? Flerevalg mulig.

|:| For fa kvalifiserte sgkere pa stillingene |:| Stor konkurranse om relevante sgkere

|:| Ikke gode nok ansettel sesvilkar |:| For lite muligheter til faglig videreutvikling
[] Litefagmiljg [] Usikker

[[] Annet, spesifiser:
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If you have chosen "other", please specify:

Note: if you have NOT answered/chosen at |east one of the following items: [(2, 5), (3, 5)] in question 10, skip the following question

Q18: Hvordan har rekrutteringsutfordringenei administrasjon/teknisk sektor blitt handtert?

@kt bruk av overtid

Personer med lavere enn gnsket kompetanseniva ble ansatt
Vikarer fra bemanningsbyra

Samarbeid med andre kommuner

Stillinger ble besatt etter flere utlysninger

Stillingene ble ikke besatt

Usikker

Annet, spesifiser:

N O O

If you have chosen "other", please specify:

Q19: | hvilken grad gjer hey turnover det vanskelig & beholde kvalifisert personell i felgende sektorer?

Stor grad Noen grad Liten grad Ikkei det hele tatt Usikker

| barnehage O O O O O

| grunnskole

| pleie- og omsorg

| administrasjon/tekni sk
sektor

O O O
O O O
O O O
O O O
O O O

Note: if you have NOT answered/chosen at |east one of the following items: [(2, 2), (3, 2), (2, 3), (3, 3), (2, 4), (3, 4), (2, 5), (3, 5)] in question
19, skip the following question

Q20: Du svarte at hgy turnover i stor eller noen grad gjer det vanskelig & beholde kvalifisert personell i en eller flere
sektorer. Dette kan faretil kompetanseutfordringer. Hva har kommunen gjort for & mgte utfordringer med redusert
kompetanse pa grunn av hgy turnover ? Gi gjerne eksempler fra sektorene det gjelder.
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Q21: | hvilken grad benytter kommunen de fglgende kompetanseutviklingstiltakene?

Stor grad Noen grad Liten grad Ikke i det hele tatt Usikker

Formell videreutdanning O O O O O
Interne kurs O O O O O
Lederutvikling O O O O O
Coaching/mentorordninger O O O O O
Hospitering O O O O O
Praksiskandidatordningen O O O O O
Laglingeordning O O O O O
Samarbeid om

kompetanseutvikling med O O O O O
andre kommuner

Er det andre tiltak som er viktige for kompetanseutvikling i kommunen?
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Q22: Har kommunen utarbeidet strategiske kompetanseplan(er) for hele eller deler av kommunen?

En overordnet kompetanseplan for hele kommunen.

En overordnet kompetanseplan for hele kommunen, og del planer for sektorene
En eller flere delplaner for deler av kommunen, men ingen overordnet plan

K ompetanseplan inngar som del av en bredere tjenesteplan i kommunen

Ingen kompetanseplan, men er i ferd med & utarbeide en

000000

Verken kompetanseplaner eller bed utninger om & utarbeide noen

Note: if you have NOT answered/chosen item[1, 2, 3, 4] in question 22, skip the following question

Q23: Inngédr mal om aredusere omfanget av sma deltidsstillinger i kommunenes kompetanseplaner eler i andre
strategiske dokumenter ?

O % O Ne (O Usikker

Note: if you have NOT answered/chosen item[1] in question 23, skip the following question

Q24: | hvilke dokumenter er deltid-heltidsmal forankret?

Q25: Har det vart foretatt kartlegginger av ansattes kompetansei hele eller deler av kommunen de siste 4 ar?

Flerekryssmulig.

[ ] Jaihelekommunen [] 1 barnehagesektoren [] ! grunnskolen
[ ] 1 pleie- ogomsorg [] 1 administrasion/teknisk sektor [] Ne

[] Usikker

Note: if you have NOT answered/chosen at |east one of the following items: [1, 2, 3, 4, 5] in question 25, skip the following question

Q26: Har bade ansattes realkompetanse og formell kompetanse inngatt i kartleggingen(e)?

O Kun formell kompetanse O Bade formell kompetanse og realkompetanse

O Vaierer (O Usikker
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Q27: Har derelazlinger?

O % O Ne (O Usikker

Note: if you have NOT answered/chosen item[1] in question 27, skip the following question

Q28: Kan lerlingene regne med a fajobb i kommunen etter lzer etida?

O Ja somregel (O Jainoentilfeller (O Nei, seldendler aldri

Q29: Har dere hgyskolestudenter som jobber hosderei praksis?

O % O Ne (O Usikker

Note: if you have NOT answered/chosen item[1] in question 29, skip the following question

Q30: Kan hgyskolestudentene regne med & fa jobb i kommunen etter praksisperioden?
(O Ja somrege (O Jainoentilfeller (O Nei, seldendller adri

Q31: Er du enig éller uenigi de fglgende pastandene om ar beidet med kompetanseutvikling i din kommune?

Verken enig
Helt enig Ganske enig eller uenig Ganske uenig

Vi jobber systematisk

med strategisk O O O O

kompetanseutvikling

Vi jobber systematisk
med & gke andelen

ansatte med formell O O O O

kompetanse

Arbeid med
kompetanseutvikling har

fart il bedre kvalitet p& O O O O

tjenestene

Arbeid med
kompetanseutvikling har

fert til innovasion O O O O

og/eller utvikling av
tjenestetilbudet

(O Usikker

(O Usikker

Helt uenig

O

Usikker
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Sterrelsen pa fagmilja er

viktig for kvaliteten O O O O O O

tjenestene

K ompetanseplanen(e) er
et viktig verktay for

arbeidet med O O O O O O

kompetanseutvikling i
kommunen

Q32: Hvor viktig er samarbeid med andre kommuner for kompetanseutvikling i kommunen?

(O Svaatviktig (O Ganskeviktig (O Liteviktig (O Ikkeviktig (O Usikker

Note: if you have NOT answered/chosen item[1, 2, 3] in question 32, skip the following question

Q33: Hvor viktig er defggende samar beidsfor mene med andre kommuner for kompetanseutviklingen?

Sveat viktig Ganske viktig Liteviktig Ikke viktig Usikker

Felles kurs O O O O O

Hospiteringsordninger

M atepl asser/arenaer for
erfaringsutveksling

Samle tjenester i starre
fagmiljo som gir gkt
kompetanseutvikling
Kompetanseutvikling som
falge av interkommunalt
samarbeid om tjenestene

o O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O

Er det andre typer samarbeid med andre kommuner som er viktig for kompetanseutvikling? Gi gjerne eksempler.
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Q34: Har kommunen deltatt i nettverk med fokus pa kompetanseutvikling (f.eks. statlig initierte nettverk, regionale
nettverk, osv.)? Gi gjerne eksempler.

Kompetanse og samfunnsutvikling
| denne delen gnsker vi & fa vite mer om kompetansesituasjonen nar det gjelder kommunens

arbeid med strategisk samfunnsutvikling. Vi er ogsa interessert i kommunens erfaringer med
samarbeid med andre kommuner og fylkeskommunen nar det gjelder kompetanse og strategisk

samfunnsutvikling.

Q35: Har kommunen en kommuneplan med samfunnsdel ?

O % O Ne (O Usikker

Note: if you have NOT answered/chosen item[2] in question 35, skip the following question

Q36: Hva er grunnen til at kommunen ikke har kommuneplan med samfunnsdel ?

Note: if you have NOT answered/chosen item[ 1, 3] in question 35, skip the following question

Q37: | hvor stor grad brukes kommuneplanens samfunnsdel i kommunens praktiske arbeid med strategisk
samfunnsutvikling?

O storgad (O Noengrad (O Litengrad (O Ikkei det hele tatt

(O Usikker
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Q38: Er det andreplaner eller strategidokumenter i kommunen som er sentrale for arbeidet med strategisk
samfunnsutvikling?

O % O Ne (O Usikker

Hvisja, hvadlags planer er dette?

Q39: | hvor stor grad jobber kommunen med strategisk samfunnsutvikling pa de felgende matene?

Stor grad Noen grad Liten grad Ikkei det hele tatt Usikker
Lager analyser og strategier
pagrunnlag av planene O O O O O
Oppfalging av planene i

budsjettet — tildeling av O O O O O

gkonomiske ressurser

Konkret prosjektarbeid for &

realisere mdl i planene O O O O O

Er det andre sentrale méter som kommunen arbeider med strategisk samfunnsutvikling pa?

Q40: | hvor stor grad er disseinvolvert i arbeid med strategisk samfunnsutviklingi kommunen?

Myeinvolvert Noeinvolvert  Liteinvolvert Ikkeinvolvert  Ikke aktuelt Usikker

Ordfgrer O O O O O O
Rédmann O O O O O O
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Naaingssjef/naaringskon
sulent
Kulturgjef/kulturkonsule

nt

Planlegger
Teknisk sjef
Etats/sektorledere

Miljegvernradgiver

Eksterne
radgivere/konsul enter

O O OO O O O

O O O O O OO0

O O OO O O O

O O OO O O O

O O O O O O O

O O O O O O O

Q41: Hvordan vil du vurdere kommunens kompetanse pa falgende omrader relatert til strategisk samfunnsutvikling?

Kryssav paen skalafra1til 6, hvor 1 er liteeller ingen kompetanse og 6 er svaert god kompetanse

Svaat god

kompetanse
Omrader 6
Samfunnsutvikling O
Nagingsutvikling O
Arealplanlegging O
K ompetanseutvikling O
Demografiutvikling O

Liteeller
ingen
kompetanse

1

O

Usikker

O
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Q42: Hvordan vil du vurdere kommunens kompetanse pa falgende virkemidler/arbeidsmater relatert til strategisk
samfunnsutvikling?

Kryssav paen skalafra1til 6, hvor 1 er liteeller ingen kompetanse og 6 er svaert god kompetanse

Liteeller
Svaat god ingen
kompetanse kompetanse
Virkemidler 6 5 4 3 2 1 Usikker

Innovagionsprosesser () O O O O O @)
Prosjektarbeid O O O O O O O
Ghonomisyring O O O O O O O
o O O O O O O O
Sracgskforsddse O O O O O O O
Omdgmmebygging O O O O O O O

Mobilisere

samarbeidspartnere O O O O O O O

Er det andre former for kompetanse som er sentrale for arbeidet med strategisk samfunnsutvikling i kommunen?
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Q43: Hva dags kompetanse har de som har hovedansvar for arbeidet med strategisk samfunnsutvikling?

Flere krysser mulig.

[[] @konomisk/administrativ kompetanse [] Naturvitenskapelig kompetanse
|:| Samfunnsvitenskapelig kompetanse |:| K ompetanse pa nagingsutvikling
|:| K ompetanse pa innovasjonsprosesser

Har de med hovedansvar annen kompetanse som er viktig for arbeidet med strategisk samfunnsutvikling?

Q44: Er det vanskelig rekruttere ansatte med relevant kompetanse for strategisk samfunnsutvikling?

O % O Ne (O Usikker

Note: if you have NOT answered/chosen item[1] in question 44, skip the following question

Q45: Hva slags kompetanse pa strategisk samfunnsutvikling er det mest utfordrende & skaffe?

Q46: Na et spersmal om pros ekteringskompetanse.

Hvordan foregér pros ektering av kommunale bygg- og eiendomspr osj ekter ?

Alltid

Aldri
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Vi bruker private O O O O O O

eiendomssel skap

Vi bruker

kommunal e/interkommu O O O O O O

nale foretak

Vi bruker kommunens

o O O O O O O

prosjekteringskompetans
e

QA47: Hvilken betydning har samarbeid med andre kommuner for kommunens kompetanse pa strategisk
samfunnsutvikling?

O Svaatviktig (O Noeviktig (O Liteviktig O Ikkeviktig (O samarbeider ikke

(O Usikker

Note: if you have NOT answered/chosen item [4, 5] in question 47, skip the following question
Note: if you have NOT answered/chosen item [ 3] in question 47, skip the following question

Q48: Hvorfor er samarbeid med andre kommuner lite eller ikke viktig for kommunens kompetanse pa strategisk
samfunnsutvikling?

Flere krysser mulig.

Lite interesse hos andre kommuner i & samarbeide

Manglende kompetanse i andre kommuner

Manglende gkonomiske ressurser for samarbeidet

Lite kapasitet hos oss til & samarbeide med andre kommuner om kompetanseutvikling

|

Annet, spesifiser:

If you have chosen "other", please specify:

Note: if you have NOT answered/chosen item[4, 5] in question 47, skip the following question
Note: if you have NOT answered/chosen item [ 3] in question 47, skip the following question

Q49: Hvordan kan samar beidet med andre kommuner bli bedre?
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Note: if you have NOT answered/chosen item[1, 2, 6] in question 47, skip the following question
Note: if you have NOT answered/chosen item [ 3] in question 47, skip the following question

Q50: | hvor stor grad bidrar ulike samar beidsformer med andre kommuner til kompetanseutvikling nar det gjelder
strategisk samfunnsutvikling?

Deltagelsei regionrad

Arrangerer felles

Stor grad

O

kurs/workshops/konferanser

Konkret samarbeid om

r

Utveksler erfaringer pa et

mer uformelt niva

Er det andre samarbeidsformer enn de ovenfor nevnte som er viktige?

O
samfunnsutviklingsprosjekte O
O

Noen grad

O

O
O
O

Liten grad Ikkei det hele tatt Usikker

O

O
O
O

O

O
O
O

O

O
O
O

Q51: Hvor stor betydning har samarbeid med fylkeskommunen for utviklingen av kommunens kompetanse pa strategisk

samfunnsutvikling?

(O svaat vikiig

(O Usikker

(O Ganskeviktig

QO Liteviktig

O Ikkeviktig

(O samarbeider ikke

Page 18 of 20



Note: if you have NOT answered/chosen item[4, 5] in question 51, skip the following question
Note: if you have NOT answered/chosen item [ 3] in question 51, skip the following question

Q52: Du svarte at samarbeidet med fylkeskommunen er mindre eller liteviktig for kompetanseutvikling. Hva er
hovedar sakenetil det?

Flere krysser mulig.

Regionradet fungerer ikke som metearena

Manglende kompetanse hos fylkeskommunen

For lite oppfalging fra fylkeskommunen

Uklar rollefordeling

Manglende kapasitet i kommunen til & falge opp samarbeidet

||

Annet, spesifiser:

If you have chosen "other", please specify:

Note: if you have NOT answered/chosen item[4, 5] in question 51, skip the following question
Note: if you have NOT answered/chosen item [ 3] in question 51, skip the following question

Q53: Hvordan kan samarbeidet med fylkeskommunen bli bedre?

Note: if you have NOT answered/chosen item[1, 2, 6] in question 51, skip the following question
Note: if you have NOT answered/chosen item [ 3] in question 51, skip the following question

Q54: | hvor stor grad bidrar ulike samar beidsfor mer med fylkeskommunen til kompetanseutvikling nar det gjelder
strategisk samfunnsutvikling?

Stor grad Noen grad Liten grad Ikkei det hele tatt Usikker
Fylkeskommunen bidrar til &

skape metepl asser/ O O O O O

nettverksbygging

Fylkeskommunen gir r&d og
O O O O O

veiledning
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Fylkeskommunen bidrar
med finansiering

Fylkeskommunen bidrar
med kunnskapsressurser og

kompetanse
Fylkeskommunen er aktivt

med i gjennomfgringen av
prosj ekter

Fylkeskommunen er med i
styringsgruppe pa
kommunens prosjekter
Fylkeskommunen bidrar til &

koble kommunen med andre
samarbeidspartnere

o O O O O

o O O O O

o O O O O

Bidrar samarbeid med fylkeskommunen til kompetanseutvikling pa andre méter?

o O O O O

Q55: Er det spesielle utfordringer knyttet til kompetanse og samfunnsutviklingsarbeid du vil nevnetil slutt?

O O O O O
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Vedlegg 4 Intervjuguide kommunene

Om kompetanse i kommunen er et prosjekt pd oppdrag fra KRD. Vi er interessert i
kompetansesituasjonen i kommunen, om kommunen opplever G ha den kompetansen den trenger for
d yte gode tjenester til innbyggerne, hvilke utfordringer kommunen opplever at den har i forhold til ar
rekruttere og beholde kompetanse i kommunen. Vi er ogsd interessert i kommunens rolle som
samfunnsutvikler, om dere deltar i interkommunalt samarbeid og hvordan kontakten med
fvlkeskommunen er.

10 far lese gjennom det vi skriver om kommunen.

Om informanten

e Stilling
e Arbeidsomrade

Generell spgrsmal som kan stilles alle:
Generelt om kompetansesituasjonen i kommunen

e Hvordan vurderer du kommunens kompetansesituasjon? Har de ansatte den kompetansen
det er behov for?

e Erdet forhold i kommunen som f. eks befolkningssammensetning (mange unge, eller eldre,
innvandring), som har betydning for kommunens kompetansebehov?

e P3a et generelt niva: mener du at kommunen tilbyr tjenester av god kvalitet? (Dette kan
spisses ved a spgrre innen for de respektive tjenesteomradene nar vi snakker med lederne
for hhv oppvekst og pleie-omsorg)

e Erdet etter din vurdering en sammenheng mellom kompetanse hos de ansatte og kvalitet pa
tjenestene?

e Erdet av betydning for kvaliteten pa tjenestene om de ansatte har formell kompetanse eller
erfaringsbasert kompetanse? Varierer det mellom ulike tjenesteomrader?

Utfordringer i forhold til a rekruttere arbeidskraft

e Erdet noen serlig utfordringer knyttet til a rekruttere den kompetansen dere har bruk for?
(eks kommunenes beliggenhet/stgrrelse pa fagmiljg/lenn m. m)

e  Huvis vanskelig: Vet der noe om hvorfor det er vanskelig a rekruttere gnsket kompetanse?

e Erde noen tjenesteomrader det er saerlig vanskelig a rekruttere til?

e Noen fagbakgrunner/utdanninger det er vanskelig a rekruttere?



e Har kommunen noen strategier for 8 mgte disse utfordringene? For eksempel
interkommunalt samarbeid?

Utfordringer i forhold til 3 beholde kompetansen i kommunen

e Erdet hgy turnover i kommunen? Hvis ja: vet du noe om arsakene til det? (eks sma
fagmiljper vanskelig med fulltidsstillinger) Konkurranse fra private virksomheter/statlige?
Nabokommuner med stgrre arbeidsmarkeder?

o Gjgr dere noe konkret for a beholde den arbeidskraften dere har behov for? Hvis ja: hva?

Rutiner for kompetansearbeid- kompetanseutvikling

e Har kommunen en kompetanseplan? Hvi ja: Hva kjennetegner denne, hva er viktigste innhold?
Hvis nei: hvorfor ikke? Har dere planer om & lage en slik plan?

e  P3 hvilket niva gjelder planen: for hele kommunen, for hvert tjenesteomrade, for enkelte
virksomheter?

e Vurderer du at slike planer er viktig for & utvikle kompetansen hos de ansatte i kommunene?

e Kartlegges de ansattes kompetanse? Deres gnsker om faglig utvikling?

e Erdet noenikommunen som har et szerlig ansvar for a kartlegge og felge opp
kompetansebehov og gnsker hos de ansatte?

e Har kommunen et eget opplaeringstilbud? Hva slags? For hvilke grupper?

e Har kommunen tilbud om videreutdanning? Hva slags? For hvilke grupper?

e Har kommunen laerlinger? | hvilke fag? Hvor mange?

Samfunnsutvikling (stilles bare til ordfgrer, radmann og eventuell naringssjef)

e Hvordan forstar dere det a arbeide med samfunnsutvikling i kommunen? Hva legger dere i a
drive med samfunnsutvikling?

e Har dere utarbeidet en kommuneplan med samfunnsdel?

e Hvem i kommunen er det som har ansvaret for den strategiske samfunnsutviklingen? Hvilken
kompetansefagbakgrunn har den/de?

e Hvilken type kompetanse trenges for a utfgre dette arbeidet?

e Etter din vurdering har kommunen den kompetanse den trenger for & drive med strategisk
utviklingsarbeid? Hvis nei: hvilken kompetanse/fagbakgrunner mangler dere?

e Deltar kommunen i interkommunale samarbeid?

e Hva salgs type samarbeid er det snakk om (be om eksempler)

e Er det noen kommuner dere samarbeider szrlig mye med?

e Er fylkeskommunen en samarbeidspartner?

e Deltar dere i noe samarbeid som er initiert fra Kommunal og regionaldepartementet? F. eks
Bolyst eller Luk (Lokal samfunnsutvikling.)Har dere konkrete prosjekter/planer for a utvikle
kommunen som et attraktivt sted? Hvis ja: Hvordan gjgr dere det? F. eks gjennom (Bolyst
eller andre programmer)



e Er omdgmmearbeid en del av kommunens utviklingsarbeid? Hvis ja: hvordan arbeider dere

konkret med det? Eksempler
e Vurderer du at kommunens attraktivitet og omdgmme er viktig i forhold til a trekke til seg
personer med ngdvendig/viktig kompetanse for kommunen? Vurderer du at det er viktig i

forhold til kommunens utviklingsarbeid?

Apnet spgrsmal

e Andre forhold du gnsker a ta opp?



Vedlegg p Intervjuguide fylkeskommunene

| forhold til kommunenes rolle som samfunnsutvikler har fylkeskommunen et ansvar for a veilede og
stgtte kommunen. Vi er interessert i a fa kunnskap om hvordan fylkeskommunen vurderer sin rolle
nar det gjelder henholdsvis naeringsutvikling og kompetanseutvikling.

Samfunnsutvikling

e Hvordan forstar dere deres/fylkeskommunenes rolle som regional utviklingsaktgr?

e Hva er fylkeskommunens rolle i forhold til kommunenes arbeid med samfunnsutvikling? Tar
dere initiativ i forhold til kommunene eller er det kommunene som henvender seg til dere?

o Dersom fylkeskommunene tar initiativ: hva slags initiativ er det?

e Hva erdet sentrale dere gjgr i forhold til kommunenes arbeid med samfunnsutvikling?

e Hva legger dere i & drive samfunnsutviklingsarbeid?

e Hvilken type kompetanse mener du er ngdvendig/sentralt/viktig for a drive
samfunnsutviklingsarbeid?

e Har fylkeskommunen den ngdvendige kompetansen til dette arbeidet?

e Etter din vurdering, har kommunene i fylket den kompetansen som er ngdvendig for drive
samfunnsutvikling?

e Erdet noen kommuner i fylket som utmerker seg nar det gjelder a arbeide med
samfunnsutvikling?

e Har duinntrykk av at det er et arbeid kommunene prioriterer?

e Kan du peke pa noen hindringer eller barrierer for a drive samfunnsutvikling?

e Erdetinterkommunale samarbeid i fylket?

e Hva slags type interkommunale samarbeid er det snakk om (be om eksempler)?

e Har fylkeskommunen noen rolle i slike samarbeid?

e Er det noen kommuner dere samarbeider saerlig mye med?

e Vurderer du at kommunenes attraktivitet og omdgmme er viktig i forhold til & trekke til seg
personer med ngdvendig/viktig kompetanse for kommunen?

¢ Kompetanseutvikling

e Har fylkeskommunen noen rolle/ansvar i forhold til at kommunene har den kompetansen de
trenger for a levere kommunens innbyggere ngdvendig tjenester?

e Deltar dere i noen former for kompetanseutviklingsarbeid i forhold til kommunene? Kurs,
videreutdanning eller annet?

e Fylkeskommunen har ansvar for videregaende skole; nar det gjelder tilbud av linjer og
fagutdanninger ser dere til kommunene i fylkets behov for kompetent arbeidskraft?

e Hvordan er forholdet mellom fylkeskommunen og kommunene i fylket nar det gjelder
leerlingeordningen?

e Etter din vurdering hvordan fungerer laerlingeordningen, far ungdommene laerlingeplasser og
legger kommunene til rette for det?




Denne rapporten handler om kompetansesituasjonen i kommunene, innenfor barnehage,
grunnskole, pleie og omsorg, administrasjon og teknisk sektor. Sentrale tema er
kompetansebehov, rekrutteringsutfordringer og strategier for kompetanseutvikling

i kommunene. Videre belyses kompetansesituasjonen innenfor arbeid med strategisk
samfunnsutvikling. Rapporten er basert pa en spgrreundersgkelse sendt til alle kommuner,
kvalitative intervjuer i ni kommuner og fire fylkeskommuner, samt foreliggende registerdata
og dokumenter.






