Sammendrag

Denne rapporten omhandler strategisk rekruttering av unge og nyutdannede til kommunal
sektor. Konkurransen om den kvalifiserte arbeidskraften er stor, og stadig flere arbeidsgivere
tar i bruk nye virkemidler for a profilere seg overfor unge sgkere.

Vi naermer oss denne tematikken fra to ulike, men tett koblede stasteder. Rekruttering
handler grunnleggende sett om koblingen mellom arbeidsgivere og potensielle arbeidssgkere.
Hvorvidt kommunene lykkes med a tiltrekke unge og nyutdannede handler ikke bare om hvor
vellykkede de er i sine forsgk pa a formidle et budskap, men hvorvidt de arbeidsforholdene de
faktisk tilbyr, matcher sgkernes ensker og forventninger. Med dette som utgangspunkt,
bygger prosjektet pa et forskningsdesign hvor vi analyserer bade tilbuds- og
ettersparselssiden. | datainnsamlingen har vi undersgkt de unge ved a gjennomfare
fokusgruppeintervjuer med hggskolestudenter i fagene sykepleie, ingenigr og barnehagelarer.
Fokusgruppeintervjuene har vi supplert med mentometerundersgkelser pa tre hggskoler.
Videre har vi undersgkt arbeidsgiversiden, gjennom kvalitative intervjuer med administrativ
ledelse og enhetsledere i fire kommuner. Sektorene vi har fokusert pa, har veert helse/omsorg,
barnehage og teknisk enhet. Ytterligere har vi gjennomfert telefonintervjuer med
rekrutteringsansvarlige i fylkeskommunal sektor og i interkommunale selskaper.

Formalet var a fa svar pa:
Q) Hvilke krav og forventninger har studenter/fremtidige arbeidssgkere til
arbeidsgivere?
(i) Hvordan jobber kommunen, fylkeskommunen og interkommunale selskap med a
rekruttere ung arbeidskraft?
(iii)  Pa hvilke mater kan kommunesektoren arbeide for & treffe unge arbeidssgkeres
forventninger? Altsa at man lykkes med a rekruttere unge arbeidstakere.

(i) Unge og nyutdannedes krav og forventninger

Studentenes formeninger om kommunen som arbeidsgiver formes fgr de begynner a sgke
etter jobber. Oppfatninger av kommunen formes gjennom egne og andres erfaringer, i
praksisplass, i sommerjobber eller deltidsarbeid ved siden av studier, i arbeid med bachelor-
eller masteroppgaver, i bedriftsbesgk pa kommunale arbeidsplasser, i samtaler med
kommunale ledere eller medarbeidere pa karrieredager, eller i forelesninger med kommunale
ledere som gjesteforelesere. Etablerte forestillinger om at arbeid i kommunal sektor er
rutinepreget og lite utfordrende stemmer ofte ikke med realitetene ute pa de kommunale
arbeidsplassene. Men hvordan situasjonen oppleves internt i kommunen er av liten relevans i
rekrutteringsgyemed, om dette ikke kommuniseres ut. Vi fant at medarbeidere som jobber i
virksomheten oppfattes som den mest troverdige kilden til informasjon. Personlige mater,
med ledere eller kollegaer under praksisopphold, med veiledere pa bacheloroppgaven eller
representanter pa karrieredager, pavirket studentenes gnske om a sgke seg til en aktuell
arbeidsplass etter endt utdanning.

De unge er kritiske til rekrutteringsbudskap i sosiale medier. Mangel pa egen erfaring fra
arbeidslivet bidrar til at studenter i stgrre grad trekker pa andres erfaringer og oppfatninger
nar de gjar seg opp formeninger om potensielle arbeidsgivere. Samtidig indikerer funnene fra
denne undersgkelsen at studentene forholder seg kritiske til informasjon de mottar gjennom
sosiale medier. A oppfordre egne ansatte til & dele erfaringer fra arbeidsplassen pa sosiale
medier og operere som sannhetsvitner pa Twitter og Facebook, kan potensielt gke
troverdigheten i budskapet. Vare casekommuner utnytter i liten grad sosiale medier i



rekrutterings- og profileringsarbeidet. Negative erfaringer delt i uformelle nettverk kan pa
samme mate fa avgjerende betydning for studentenes inntrykk av en konkret arbeidsplass
eller kommunale arbeidsgivere mer generelt. Flere av sykepleiestudentene hadde i lgpet av
praksisoppholdet regelrett blitt fraradet a seke seg til kommunal sektor av kollegaer.
Studentenes vektlegging av mer uformelle informasjonskanaler aktualiserer betydningen av
god oppfelging og veiledning under for eksempel praksisperioden. Det er i slike faser
farsteinntrykket av kommunen dannes, bade egne og andres erfaringer.

Unge og nyutdannede gnsker seg til sterke fagmiljger. De unge og nyutdannede i var
undersgkelse vektla spennende arbeidsoppgaver, muligheter for egenutvikling og solide
fagmiljger som viktige forhold nar de vurderte potensielle arbeidsgivere. Ingenigrstudentene
forventet god oppfelging og gode laringsvilkar i kommunal sektor. Imidlertid fryktet de
faglig stagnasjon pa sikt. Sykepleierne trodde ikke det ville mangle pa utfordringer, men
hadde inntrykk av at kommunale arbeidsplasser oftere var kjennetegnet av mindre fagmiljger
og ferre sykepleiere pa jobb. For barnehagelererne var pedagogtetthet avgjgrende nar de
vurderte sine arbeidsmuligheter. De tolket pedagogtetthet som et tegn pa at deres kompetanse
ville bli verdsatt, og pa gode muligheter for egenutvikling og lering pa arbeidsplassen.

Informasjon om interessante oppgaver og muligheter. Overordnet gir studentene uttrykk for
at de mangler kunnskap om hvilke muligheter som eksisterer i kommunal sektor nar det
gjelder innhold i jobben, muligheter for faglig utvikling, karrieremuligheter og arbeidsmiljg.
Videre mangler de kunnskap om prosjekter som igangsettes og som krever spesifikk
kompetanse, om implikasjoner av reorganisering og nye arbeidsmetoder. De mangler, med
andre ord, kunnskap om hvilke utfordringer de kan komme til & mgte og om hva som skiller
en kommunal jobb fra andre alternative arbeidsgivere. Virksomheter i privat sektor er ifglge
studentene dyktigere til & reklamere for pagaende eller planlagte prosjekter som studentene
kan bli en del av. Studentene etterspar en starre «fortelling» om hvorfor en jobb i kommunen
er viktig.

Unge og nyutdannede gnsker fast stilling og konkurransedyktige vilkar.

Pa en side finner vi at faktorer som interessante arbeidsoppgaver, utviklingsmuligheter og
sterke fagmiljger sveert viktig for studentene. Det er derfor viktig at kommunene profilerer seg
positivt langs disse dimensjonene. Videre er arbeidsvilkar knyttet til lann, arbeidstid,
fleksibilitet i stillingen og videreutdanningstilbud ogsa viktig. | konkurransen om
arbeidskraften, ma en god profileringsstrategi ogsa kommuniserer tydelig om arbeidsvilkar.
Casekommunene i denne studien gnsket 4 tiltrekke seg unge og nyutdannede. Samtidig er det
relativt mange sma stillinger og midlertidige ansettelser, serlig innen helse og omsorg. Dette
tyder pa at man i for liten grad har sett rekrutteringsstrategier i sammenheng med utvikling av
stillingsbetingelser. Mange kommuner har en presset gkonomi. Samtidig, hvis kommuner i
starre grad kan falge opp rekrutteringsstrategier med konkurransedyktige vilkar, og
kommunisere dette utad pa en god mate, vil dette veere et viktig bidrag til a styrke omdgmmet
som en attraktiv arbeidsgiver. Bedre og tydeligere stillingsannonser er et konkret virkemiddel
i dette arbeidet.

(ii) Rekruttering av unge: problemer og muligheter

Arbeidsgiverpolitikk og strategisk rekruttering. Kommunesektoren er i rask endring, med
nye oppgaver og krav til kompetanse. Informanter i kommunene, fylkeskommunene og de



interkommunale selskapene mener rekruttering av unge blant annet er viktig fordi de bringer
nye perspektiver og oppdatert kompetanse inn i organisasjonene. Enhetslederne vektla
samtidig at en balanse mellom nyutdannede og folk med erfaring er viktig for a skape et godt
mangfold i organisasjonen. Vi finner at kommunene som vektlegger unge og nyutdannede i
sine kompetanseplaner, i stgrre grad har sgkelys pa unge ogsa i sin rekrutteringspraksis enn
kommunene som ikke har dette som en del av planen. En overordnet strategi er viktig for a
jobbe godt med rekruttering av unge, men ma ogsa felges aktivt opp av ledere pa ulike nivaer,
og gjennom samarbeid pa tvers i kommunen.

Potensiale for bedre samordning av aktgrer og virkemiddelbruk. En utfordring for
strategisk rekruttering er at kommuner er komplekse organisasjoner med mange enheter. Vi
finner at det er en gjennomgaende utfordring for HR sentralt & falge opp enhetsnivaet sa tett
som informantene pa de ulike nivaene selv kunne gnsket. Dette kan fgre til at
rekrutteringsstrategier i liten grad implementeres og falges opp. Enhetsledere spiller i praksis
en ngkkelrolle i gjennomfaringen av rekrutteringsprosesser, men har dette som en av mange
oppgaver. Mange kommuneorganisasjoner preges av knappe ressurser, med mange oppgaver
som skal lgses. Det er behov for en overordnet rekrutteringsstrategi som falges opp gjennom
et tett samarbeid mellom sentral stab anfert av HR-ansatte og linjeledere. Flere enhetsledere
opplever at de har begrenset handlingsrom til & jobbe langsiktig og proaktivt med rekruttering
av unge, og har behov for bade aktiv stgtte fra HR sentralt og kompetanseheving. Det er
viktig & sikre en gjennomtenkt og helhetlig bruk av virkemidler som rekrutteringsstillinger,
lenn, hele stillinger, fleksible ordninger og videreutdanningstilbud.

Se rekruttering, profilering og omdgmme i sammenheng. Kommunene har erfaringer med
malrettet kommunikasjon rettet mot unge, blant annet i form av kampanjer pa nett. Dette har
gitt resultater, men samtidig var informantene klare pa at man ber jobbe mer malrettet med
kommunikasjonsarbeidet. Flere papekte at det er stort forbedringspotensial nar det gjelder
bruk av sosiale medier. Et viktig funn med klar relevans for omdgmme og rekruttering er
betydningen av ansatte som ambassadgrer. Fortellinger om gode arbeidsplasser hvor folk
trives, spres raskt i sosiale nettverk, og fortellinger om darlige arbeidsplasser kan spres enda
raskere. Informantene i kommunene betoner at dette omdgmmet har sveert stor betydning for
rekruttering, og at man kan se store forskjeller i sgkningen til forskjellige enheter i samme
sektor i en kommune. Gode arbeidsplasser kjennetegnes av at ansatte har det bra pa jobb.
Ledere pa ulike nivaer har et sentralt ansvar for a legge til rette for dette. Det kan oppnas ved
a legge til rette for flere hele stillinger, gke lgnnsnivaet, satse pa etter- og videreutdanning,
skape muligheter for utvikling og lering gjennom utfordrende arbeidsoppgaver, fasilitere
gode fagmiljger, med mer. Dette handler ogsd om & sikre god oppfglging av unge og
nyutdannede som kommer i kontakt med kommunen gjennom sommerjobber, praksisopphold
og deltidsjobber.

Behov for analyse og evaluering av rekrutteringsarbeidet. For a utforme gode
rekrutteringsstrategier ma kommunene ha kunnskap om hva som virker og hva som ikke
virker. Kommunene vi har undersgkt synes lite opptatt av & evaluere rekrutteringsarbeidet, og
de samler i liten grad inn relevant statistikk om dette arbeidet. Det ville ha styrket
kommunenes arbeid om innsamling av data og analyse gjgres mer systematisk. Dette krever
imidlertid rutiner og kompetanseheving. En fylkeskommune hadde gode erfaringer med
annonsering og direkte markedsfaring pa nett. Slike rekrutteringsmetoder gir ogsa tilgang til
gode verktgy for a analysere sgkertall og interesse.



(iii) Arbeidsgiverstrategier langs flere linjer

Ledere som «magneter». Bade denne og tidligere undersgkelser har vist at ledere kan
fungere som «magneter», som kan tiltrekke seg medarbeidere, men at de ogsa kan stgte de
bort. Dette betyr at den kommunale arbeidsgiverpolitikken ma legge stor vekt pa a rekruttere
og utvikle ledere som klarer & utvikle gode fag- og arbeidsmiljger og derigjennom sikrer god
rekruttering og lav turnover. | dette inngar det ogsa at lederne far tilstrekkelig handlingsrom,
det vil si tilstrekkelig myndighet, tid, virkemidler og stette til & veere ledere. Dette vet vi at
mange ikke har. I en tid hvor sma enheter slas sammen til starre, dels for & skape starre
fagmiljger og dels for & spare ressurser, kan ansvarsomradet fort bli for stort til at lederen er
tilstrekkelig til stede for de ansatte. Dette gjelder serlig innen helse- og omsorg. Det er en
langsiktig og krevende oppgave a opprettholde gode arbeidsmiljger, og den ber veere blant de
mest sentrale malformuleringene i arbeidsgiver- og tjenestepolitikken.

Gode tiltak og systematisk rekrutteringsarbeid. Ved & kommunisere en stgrre fortelling om
det & jobbe i kommunen, faglige utviklingsmuligheter, viktige samfunnsoppgaver og gode
arbeidsmiljg, vil man ogsa styrke rekrutteringen. Dette kan forega i ulike kanaler, inkludert
sosiale medier og kampanjer pa nett. Vare funn bade pad kommune- og studentsiden viser at
det er viktig at kommunene jobber systematisk med & skape gode samarbeidsrelasjoner med
hagskolesektoren. Ulike tiltak vil veere gode opplegg for praksisplasser til hagskolestudenter,
at studenter skriver bachelor- eller masteroppgave i tilknytning til en kommunal arbeidsplass,
bruke kommunale enhetsledere som gjesteforelesere pa universitet og hgyskole, holde
bedriftspresentasjoner og arrangere studentbesgk pa kommunale arbeidsplasser. Antakelig vil
kommunene gjare et bedre inntrykk hos studentene dersom de stiller pa skoler og messer med
enhetsledere (og tillitsvalgte/ansatte) som har god kjennskap til faget. En av kommunene i
studien har positive erfaringer med en «rekrutteringspatrulje» som bestar av unge
medarbeidere som stiller pa skoler og messer. Studentene etterspgr informasjon fra
representanter de kan identifisere seg med, og som styrker inntrykket av at kommunen kan
veere et sted for dem & jobbe. Det er ogsa viktig med et godt samarbeid med videregaende
skole rundt leerlingeplasser, og at lerlinger tas vare pa og gis et faglig godt opplegg. Et annet
funn er at ansatte kan spille en viktig rolle som ambassadgrer for virksomheten. Informasjon
om arbeidsmiljg og muligheter sprer seg raskt i sosiale nettverk. | et strategisk
rekrutteringsperspektiv er det derfor viktig & veere mer bevisst denne ambassadgrrollen. Ikke
minst understreker vare funn betydningene av lederes ansvar for & skape gode og attraktive
arbeidsmiljg hvor folk trives, gnsker a jobbe og blir veerende.

Samarbeid med skolesystemet. | dette prosjektet har verken kommunale ledere eller
studenter tatt opp betydningen av at ledere og ansatte fra kommunen deltar i undervisningen,
enten som ledd i profilering, som en mate a sikre dialog med hggskolene og kunne pavirke
undervisningen, eller som en del av et laerings- og utviklingsarbeid for kommunenes egne
ansatte. Derimot legger informantene i undersgkelsen stor vekt pa at et tettere samarbeid kan
sikre at flere skriver bacheloroppgaver med kommunale problemstillinger og slik gjer
studentene mer kjent med kommunen. Kanskje kan arbeidet med disse oppgavene ogsa veere
stimulerende for kommunenes egen tjenesteutvikling?



Praksisplassene er mye omtalt. Her blir studentene kjent med en del av kommunen, og her
far de erfaringer som inngar i deres vurderinger av kommunene som mulig arbeidsplass. Flere
har fortalt om erfaringer som mer er egnet til & state dem bort fra kommunen enn til a
rekruttere dem. Fra enkelte studenters side fremstar en del av praksisplassene som svakt
organisert og med mindre systematisk veiledning enn de hadde forventet.

Pa tide med en juniorpolitikk. Seniorpolitikk er et innarbeidet begrep. Seniorpolitikken er
ogsa ivaretatt i lov- og avtaleverket og i de fleste kommuners arbeidsgiverstrategier. Under
arbeidet med leerings- og utviklingsprogrammene «Sammen om en bedre kommune» og
«Ufrivillig deltid» har vi sett et behov for utviklingen av en egen juniorpolitikk. Dette har
veert basert pa fremskrivninger av arbeidskraftsbehovet konfrontert med en ansettelsespolitikk
som ikke ivaretar lerlingene i de store sektorene, men som farst og fremst er tilpasset
middelaldrende kvinner som gnsker & jobbe deltid. I stedet for fast jobb i hel stilling tilbys
mange nyutdannede innenfor barn-oppvekst og helse- og omsorgssektorene sma og
mellomstore deltidsstillinger, med det resultat at en del flytter fra kommunen og andre sgker
seg bort fra kommunesektoren. Det kan ogsa virke som at mange av de kommunale
leerlingeplassene ikke inngar i noen kompetanse- eller rekrutteringsstrategi, men snarere er
noe kommunene har patatt seg som del av et overordnet samfunnsansvar.



