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Arbeidskraft i nord

Etterspurt kompetanse og rekrutteringsmgnster i arbeidslivet endres i takt med den
teknologiske og samfunnsmessige utviklingen. Rapporten tar for seg hvilke faktorer som
pavirker hvordan bedrifter i sentrale nordnorske bransjer jobber med arbeidskraftbehov.
Fire casebransjer og -bedrifter har deltatt i prosjektet. Giennom en metodisk tilnaerming,
basert pa databasert teoriutvikling, ble problemstillingen undersgkt ved hjelp av teoretiske
og empiriske metoder. Funnene gjort gjennom kvalitative undersgkelser grupperer seg
rundt kompetansebehov, rekrutteringsarbeid og endring i virksomheten som fglge av
digitalisering. Sted og attraktivitet er viktig i rekrutteringsarbeidet og flere benytter seg av
sosiale medier som rekrutteringsplattform. Viktigheten av sosiale nettverk blir ogsa trukket
frem som en faktor i rekrutteringen for bade norsk og utenlandsk arbeidskraft. Et
gjennomgaende behov som gar pa tvers av bransjer er digital kompetanse, og digitalisering
vil pavirke bedriftenes fremtidige drift og omstillingsevne.
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1 Introduksjon

Behovet for arbeidskraft vil vaere betydelig for Nord-Norge frem mot 2030, spesielt i offentlig, men ogsa i
privat, sektor. Andelen bedrifter som har et udekket kompetansebehov gker, og de tre nordligste fylkene har
starst utfordring med a fa tak i riktig og tilstrekkelig kompetanse (KBNN 2019).

Teknologisk og samfunnsmessig utvikling endrer etterspurt kompetanse og rekrutteringsmgnster i
arbeidslivet. Digitalisering bidrar til dette og gjer digital kompetanse sentral i utviklingen av naringslivet og
samfunnet ellers. Digital kompetanse er evnen til & forholde seg til og bruke digitale verktay og medier pa en
trygg, kritisk og kreativ mate (Meld. St. 23 (2012-2013) 2013). Behovet for digitalkompetanse er stort i nord
(KBNN 2017) og fayer seg inn i mangelen pa riktig og tilstrekkelig kompetanse i nord.

| prosjektet «@kt arbeidskraft i nord», finansiert av Sparebank 1 Nord-Norges Samfunnslgftet, har SINTEF i
samarbeid med fire nordnorske virksomheter utviklet kunnskap og verktgy ngdvendig for & gke tilgjengelig
arbeidskraft i nord. Gjennom prosjektet har deltakerne diskutert en rekke problemstillinger, hvor rekruttering
av arbeidskraft og digitalisering viste seg & bli sentrale elementer. Denne rapporten fokuserer derfor pa
rekruttering av arbeidskraft innen fire bransjer til Nord-Norge, med et spesielt fokus pa rekruttering av
arbeidskraft innen en verden som drives av teknologiutvikling og digitalisering.

Rapporten er basert pa problemstillinger som ble diskutert gjennom ulike workshops i prosjektet og er som
folgende: Hvilke faktorer pavirker hvordan bedrifter i sentrale nordnorske bransjer jobber med
arbeidskraftbehov?

2 Bakgrunn og teoretisk rammeverk

2.1 Endringer i arbeidslivet

Levy og Murnane (2004) beskrev hvordan datamaskiner og mennesker konkurrerte eller utfylte hverandre.
De presenterte en rekke oppgaver datamaskiner ikke kunne gjgre. Blant annet mente de at kjgring ville veere
en menneskelig oppgave, ettersom kjering innebar behandling av store mengder audiovisuell og taktil
informasjon. Bare seks ar senere, i 2010, hadde Google sin farste flate av autonome kjaretayer (Brynjolfsson
& McAfee 2011). Levy og Murnane var ikke i stand til, som folk flest, & forutse de enorme endringene som
skulle komme innen data- og informasjonsteknologi. Disse endringene har endret — og fortsetter a endre —
vare liv (Brynjolfsson & McAfee 2014, NOU 2018:2 , Ab Rahman, Hamid, & Chin 2017), og videre
teknologiutvikling vil dramatisk endre arbeidslivet pa tvers av alle bransjer og yrker (Schwab 2017).

Videre har OECD (2017) beskrevet en rekke ferdigheter og kompetanser som vil bli viktig i arene fremover,
referert til som «21st Century Skills». Blant disse nevnes innovasjon, kommunikasjon, samarbeid, evne til &
ta avgjerelser, sosiale ferdigheter, tverrkulturell kompetanse, kompetanse med betydning for deltakelse i
samfunnslivet, mediekunnskap, kritisk tenkning, evne til a lere, problemlgsning og kompetanse innen
informasjons- og kommunikasjonsteknologi (se ogsa NOU 2018:2).

Poenget her er at endringer i rammebetingelsene i og rundt arbeidslivet vil endre jobber, hvilke ferdigheter
som trengs, hvordan vi rekrutterer arbeidskraft og hvordan vi leerer opp folk. Videre, da mange endringer er
vanskelig a forutse, vil dette kreve at virksomheter planlegger for en uforutsigbar framtid.

2.2 Arbeids- og kompetansebehov i nzeringslivet

Mangel pa arbeidskraft og kompetanse er en gjennomgaende utfordring i Norge, og tilgang pa kvalifisert
arbeidskraft er den sterste begrensningen for videre gkonomisk vekst (Menon Economics 2019). Dette
gjelder spesielt fagarbeidere, ingenigrer og teknologer, men ogsa personer med hgyere utdanning innen
samfunnsfag, juss, og gkonomiske og administrative fag (Rerstad et al. 2018, Kalstg 2019b, Rarstad et al.
2019).
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Ogsa i Nord-Norge er det et udekket kompetansebehov, og mangel pa arbeidskraft er den mest alvorlige
trusselen for verdiskaping i regionen: 66 av medlemsbedriftene i NHO Arktis rapporterer om udekket
kompetansebehov — det samme melder NHO Nordland fra sine medlemsbedrifter (Rgrstad et al. 2019). 54
prosent av nordnorske ledere oppgir at de opplever utfordringer med & fa tak i relevant kompetanse (KBNN
2019). Samtidig er det planlagt investeringer i Nord-Norge for 742,6 milliarder kroner frem mot 2026,
hvorav 314 milliarder forventes i offshore, og 58,6 milliarder forventes i utbygging av infrastruktur som vei,
jernbane og flyplasser (KBNN 2018).

Det er betydelige regionale forskjeller i arbeidsmarkedet og i virksomheters rekrutteringsutfordringer.
Nasjonalt hadde 20 prosent av virksomhetene i 2019 utfordringer med a rekruttere arbeidskraft eller hadde
mattet ansette noen med lavere formell kompetanse enn gnsket. Ifalge NAVs bedriftsundersgkelse fra 2020
hadde 21 og 17 prosent av bedrifter i henholdsvis Troms og Finnmark og Nordland alvorlige
rekrutteringsproblemer (Gjerde 2020). Bedriftene i Troms og Finnmark oppgir i stgrst grad a ha
rekrutteringsutfordringer, og har den sterste mangelen pa arbeidskraft malt ved stramhetsindikator,
sammenlignet med resten av landet (ibid.).

Rekrutteringsutfordringene er starst i de tre nordligste fylkene. | 2018 var andelen bedrifter med alvorlige
rekrutteringsproblemer 19 og 21 prosent for henholdsvis Nordland og Troms (Kalstg 2019b), mens det for
Finnmark var 18 prosent (Kalstg & Sgrbg 2018b). Hva som konkret mangler av kompetanse i de tre fylkene
varierer. | 2019 manglet det fagarbeidere innen bygg- og anlegg og helse, men ogsa innen transport og skole
(NAV Finnmark 2017, NAV Nordland 2019, NAV Troms 2019). Samtidig har andelen bedrifter i Nord-
Norge som forventer vekst i sysselsetting gkt i Troms og Nordland fra 2018 til 2019 (Kalstg 2019b).

2.3 Utdanning og utdanningsniva

Utdanningsnivaet i kommunene pavirker robustheten i arbeidsmarkedet, og har innvirkning pa kommunenes
handlingsrom for samfunnsmessig omstilling. For Norge som helhet forventes sterk vekst i ettersparsel etter
sysselsatte med yrkesfaglig videregaende opplaering som hgyeste fullferte utdanningsniva, serlig innen
handverksfag og helse- og omsorgsfag. Som vi har sett over, blir befolkningen eldre, og da sker ogsa
behovet for helsepersonell. Videre vil behovet for personer med kun studiespesialiserende videregaende
opplering som hgyeste fullfgrte utdanning reduseres, mens behovet personer med hgyere utdanning er
gkende, men varierer mellom fagretninger (Cappelen et al. 2018).

Et annet spgrsmal er om elevene faktisk fullfarer videregaende. For den enkelte elev kan frafall ha store
konsekvenser, da det gir gkt sannsynlighet for arbeidsledighet og for & havne pa NAV (Svarstad &
Mellingsaeter 2015). Det har ogsa store samfunnsmessige konsekvenser (Lillejord et al. 2015). | perioden fra
2013 til 2019 sluttet henholdsvis 16 og 15 prosent av videregaende elever i Nordland og Troms, mot 20
prosent i Finnmark (SSB tabell 13012).

1 2018 var omtrent 26 000 personer fra Nord-Norge under hgyere utdanning i Norge eller utlandet, mens det
var rett under 24 000 studenter i Nord-Norge (SSB tabell 03814 , SSB tabell 10972). Samme ar ble det
uteksaminert 4 533 personer fra de to nordnorske universitetene, 2 668 fra UiT Norges arktiske universitet og
1 865 fra Nord universitet. | tabell 1 er oversikt over antall personer som ble tilbudt studieplass ved de fem
mest populere hgyere utdanningene i Nord-Norge i 2019 (Samordna opptak 2019).
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Tabell 1 Oversikt over antall personer som ble tilbudt studieplass ved de fem mest populaere hgyere utdanningene i Nord-Norge i
2019.

Utdanningsomrade Antall tilbud Tilbud prosent
@konomi og administrasjon 3206 28,1
Helsefag 2081 18,2
Leerer og pedagogikk 1396 12,2
Samfunnsfag 1279 11,1
Teknologi- og ingenigrfag 696 6,1

Av kandidatene uteksaminert fra UiT i 2019, oppga 65 prosent & vaere hjemmehgrende i Nord-Norge, mens
68 prosent oppga Nord-Norge som arbeidssted etter endt utdanning. Dette tilsvarer en netto tilflytting til
Nord-Norge pa om lag 3 prosent. Brutt ned pa fylkesniva ser en imidlertid at tilflyttingen etter endt
utdanning er sveert ujevnt fordelt mellom de nordnorske fylkene. Troms har en nettovekst pa nesten 15
prosent, Vest-Finnmark en svak nettovekst pa 0,6 prosent, mens resten av regionen har et nettotap av
ferdigutdannede fra UiT (Hegestal & Bjgrnebekk 2019). Likevel, s mye som 86 prosent av studenter
hjemmehgrende i nord har fatt jobb i landsdelen etter endt utdanning.

Av de som tar utdanningen sin ved UiTs campuser i Finnmark, blir 61 prosent av kandidatene veerende i
fylket, mens 10 og 2 prosent far jobb i henholdsvis Troms og Nordland

(Hegestal & Bjarnebekk 2019). De fleste av disse gar ut i jobb i offentlig sektor, men det er en gkende andel
som far jobb i naringslivet. UiT kobler dette opp mot etableringen av en ingenigrutdanning i Alta. Det ser
derfor ut som lokalisering av utdanningssteder gir effekt lokalt, gjennom rekruttering av kompetanse til
landsdelen eller at personer som bor eller jobber lokalt ikke trenger a flytte for a ta utdanning.

Samtidig er det over 800 uteksaminerte studenter som ikke blir i landsdelen etter endte studier.
Undersgkelsen spgr ikke denne gruppen spesifikt om hvorfor de ikke blir i landsdelen. I UiTs
kandidatundersgkelse av 2019, oppgir 87 prosent at de jobber pa det geografiske stedet de gnsker. Av de som
ikke gjer det, oppgir 48 prosent ett av de nordnorske fylkene som @nsket arbeidssted. Kandidatene oppgir
mangel pa relevant jobb som hovedgrunnen til at de ikke har fatt jobb der de gnsket (49 prosent). Deretter
kommer forhold tilknyttet ektefelle, familiesituasjon, eller boforhold som viktige arsaker (20 prosent)
(Hogestal & Bjgrnebekk 2019).

Nar det gjelder kontakt med arbeidslivet gjennom studietiden, og overgangen mellom studier og arbeid,
mener 41 prosent av kandidatene at arbeidslivsrelevans og arbeidsmuligheter vektlegges i liten eller sveart
liten grad i studiene. | kandidatundersgkelsen fra 2017 oppgir 67 prosent at de gnsker stgrre fokus pa dette.
86 prosent oppgir imidlertid at utdanningen har vert relevant eller sveert relevant for naveerende jobb.
Barrieren synes dermed ikke forst og fremst & vere faglig relevans i utdanningen, men mangel pa relevant
kontakt med arbeids- og nearingsliv. Blant de som oppga noen form for studierelatert kontakt med
arbeidslivet, mener 45 prosent av disse at dette bidro til at de fikk sin farste jobb (Kantar TNS 2017).

For kandidatundersgkelsen ved UiT finner vi ogsa den sterste andelen jobbsgkere blant kandidatene fra NT-
fakultetet, og disse oppgir i mindre grad enn gjennomsnittet & ha fast jobb. | den nasjonale
kandidatundersgkelsen (NIFU-rapport 2018:22), finner en at nyutdannede med naturvitenskapelige og
tekniske fag synes & ha sarlige vansker med & fa seg jobb; pa samme tid er det paradoksalt nok denne

kompetansen naringslivet uttrykker starst behov for.
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2.4 Rekruttering og kompetanse

Humankapital utgjer nesten tre fjerdedeler av verdiskapingen i Norge (SSB 2014). Det er derfor viktig at
denne ressursen forvaltes pa en god og berekraftig mate. A rekruttere og beholde kvalifisert og relevant
kompetanse er en sentral del av dette arbeidet. Dette er imidlertid arbeid som krever bade tid og ressurser fra
virksomheter (Bakkeli, Sterri, & Moland 2016a).

Rekruttering handler grunnleggende om hva virksomheter gjer for a knytte til seg nye ansatte, og inkludere
de praksiser og aktiviteter tilknyttet en virksomhets arbeid med a identifisere og tiltrekke seg nye ansatte
(Barber 1998). Det omfatter altsa hele prosessen fra et behov oppstar og avklares, til kravspesifikasjoner,
kartlegging, utlysing, vurdering, utvelgelse og ansettelse.

Nord-Norge vil i arene fremover veere avhengig av tilflytting av arbeidskraft utenfra for a sikre verdiskaping
og vekst. Holden Ill-utvalget, om lgnnsdannelsen og utfordringer for norsk gkonomi, konkluderte med at
arbeidsinnvandringen siden starten av 2000-tallet har bidratt til gkt verdiskaping i Norge, serlig innenfor
bygg og anlegg og helse- og omsorgssektoren. Ved a bidra til & dekke arbeidskraftbehovet i disse sektorene
og hindre flaskehalsproblemer har innvandringen dessuten bidratt til & hindre et lgnns- og prispress som
kunne vert gdeleggende for deler av konkurranseutsatt neeringsliv (NOU 2013:13, 116). Ogsa reiseliv er
blant naeringene med stort innslag av sysselsatte utenfra (NHO 2018). Arbeidskraftmobiliteten er videre
gjennomgaende lavere blant norske statshorgere enn for utenlandske statsborgere, samtidig som utenlandske
arbeidstakere har mer marginal og mindre stabil posisjon pa arbeidsmarkedet (Stambgl 2006). Blant NHOs
medlemsbedrifter nasjonalt er de foretrukne metoder for a dekke kompetansebehov & heve kompetanse til de
som er ansatt i bedriften, og ansette personer fra det norske arbeidsmarkedet. A ansette personer fra utlandet
oppgis som minst aktuelt (Rarstad et al. 2019).

Nar det gjelder rekruttering av arbeidstakere, fra bade inn- eller utland, er det en malsetning a fa disse til a
bosette seg permanent. For & oppna dette, er det viktig & utvikle lokalsamfunnene som attraktive bo- og
arbeidssteder, som tilbyr gode muligheter for familier. Dette fordrer levende samfunn, basert pa interessant
og relevant arbeid, men ogsd gode tjenestetilbud og kommunikasjon, og muligheter til & finne bolig
(Grimsrud & Aure 2013).

Bredde og dybde i arbeidsmarkedet er viktig. Folk trekkes neppe til perifere strgk pa grunn av interessante
jobbmuligheter alene, men interessant arbeid synes a vere en ngdvendig forutsetning for flytting (Angell et
al. 2013:155). For a tiltrekkes familier, ma det ogsa finnes interessant arbeid for mer enn bare en person.
Korte, sesongbaserte engasjement er ikke nok. Stabilitet i naeringsstruktur og sysselsetting er ngdvendig for
at familier skal flytte til regionen, og bli boende (ibid.). Rekruttering handler derfor om hvordan bedrifter
jobber med rekruttering, hva rekrutteringsbehovet er og graden av utfordringer rundt dette i ulike regioner,
bransjer og yrkesgrupper.

Aure og kolleger fant at i mange tilfeller synes det viktigere & rekruttere «de riktige folkene», med fokus pa
kompetansebegrepet som evne og vilje til & jobbe og hvorvidt en blir ansett for & vaere en stabil arbeidstaker,
heller enn folk med hgy formalkompetanse (Aure et al. 2011a). Rekruttering til en stilling inneberer
ngdvendigvis ogsa rekruttering til et sted, og betydningen av stedet og mulighetene der er viktige i arbeidet
med & rekruttere og beholde kompetanse. A greie & tiltrekke seg de riktige folkene er knyttet bade til
arbeidsplassens lokalisering, stagrrelse, sentralitet, og bolyst, i tillegg til individuelle, kulturelle og sosiale
forhold. Samtidig kan rekrutteringsutfordringer lokalt veere sveert spesifikke (ibid.).

Nar det gjelder betydningen av utdanningsinstitusjoners tilstedeveerelse pa rekruttering av arbeidskraft,
finner Gythfeldt og Heggen (2013) at de sma utdanningsinstitusjonene kan fungere som et tiltak for & «holde
pa» arbeidskraft som har vokst opp i en region, ved & tiloy dem muligheten til & ta utdanning lokalt. Det
synes imidlertid ikke a veere like effektivt for & rekruttere arbeidskraft utenfra, da de som studerer i
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hjemfylket har betydelig starre sannsynlighet for & jobbe i regionen de tar utdanning i, enn de som forlater
hjemfylket for & ta utdanning (ibid.).

Blant NHOs medlemsbedrifter er NHO Nordland og NHO Arktis, etterfulgt av Vestlandet og Trandelag,
minst forngyd med systemet for dimensjoneringen av yrkesfagene og studieforberedende i videregaende
skole (Rerstad et al. 2019). Det fremkommer imidlertid at flertallet av bedrifter ikke vet hvordan
fylkeskommunene dimensjonerer videregaende opplering i sine fylker. Dette tolkes som at det er behov for
mer informasjonsutveksling og mer samarbeid mellom bedrifter og skolene (ibid.)

2.5 Befolkningsutvikling i Nord-Norge

Befolkningsveksten i Norge generelt har gatt ned de siste arene, blant annet grunnet mindre innvandring og
lavere fodselsrater landet over (Vareide et al. 2018). Nord-Norge har de siste arene hatt en positiv
nettoinnflytting (SSB tabell 05426). Den positive befolkningsutvikling i Nord-Norge de siste 10 arene
skyldes utelukkende innvandring (KBNN 2016). Figur 1 viser nettoinnflytting til Nord-Norge i perioden
2004-2019. Her ser vi at nettoinnflyttingen har gatt opp og ned, men hadde stort sett en positiv utvikling fra
2008 frem til omtrent 2013. Med unntak av 2016, ser vi imidlertid en negativ trend de siste arene, med
negativ nettoinnflytting fra 2018. Det forventes at befolkningsantallet vil reduseres ytterligere framover
(Capia 2019).
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Figur 1 Nettoinnflytting til Nord-Norge 2004—-2019 (SSB tabell 05539).

Det har vert en forgubbing av befolkningen de siste 30 arene i store deler av Nord-Norge. Det har blitt faerre
barn, unge og unge voksne i landsdelen, samtidig som antallet eldre har gkt kraftig, sammenlignet med resten
av landet (SSB tabell 07459). Samtidig gar innvandringen ned. Dette gjelder sarlig de minst sentrale
kommunene. Dette gjer at distriktskommuner som har hatt noe befolkningsvekst i stedet kan fa en
befolkningsnedgang, som igjen vil kunne utgjare en viktig psykologisk forskjell som kan gi gkt pessimisme i
kommunene (Vareide et al. 2018).

Bosettingsmanstre de neste arene vil fortsatt preges av forgubbing. Befolkningen i nord forventes a gke med
19 000 personer frem mot 2035. Dette tilsvarer en gkning pa 4 prosent, hvilket er betydelig lavere enn resten
av landet; hvor gkningen er beregnet til 12 prosent. Andelen eldre i nord forventes a gke mest — fra 16 til 22
prosent innen 2035 (Leknes et al. 2019). | distriktskommuner er det altsa ventet en sterk ubalanse mellom
pensjonister og personer i arbeidsfar alder, en utvikling som forsterkes av at mange unge flytter til byene og
stifter familie der.
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Figur 2 viser forventet befolknings-utvikling

frem mot 2030, med en total gkning pa kun 2,7

: v prosent, mot 8,3 prosent for resten av landet.
M .20 Blant kommunene med den stgrst nedgang
finner vi mange distriktskommuner (merk lilla).

" Hayest vekst forventes i kommunene Brgnngy,

Hergy, Leirfjord, Bodg, Vestvagey/Vagan og
Sortland i Nordland, Tromsg, Torsken, Balsfjord
-5 0g Nordreisa i Troms, og i Finnmark
Hammerfest, Alta, Gamvik og Batsfjord. For
Nord-Norge vil den mye omtalte eldrebglgen
‘ s fortone seg som en «eldretsunami», men ogsa
her er det store geografiske variasjoner. Figur 3

1% viser at enkelte regioner vil ha en spesielt hgy

I_15 andel eldre i 2030, eksempelvis Loppa og

-10

-0

Kvalsund i Finnmark og Rast, Beiarn, Flakstad,
--20 09 Bg i Nordland.

Figur 2 Befolkningsutvikling i Nord-Norge 2018-2030, prosentvis
endring. SSBs hovedalternativ (SSB tabell 11668) Distriktskommuner har generelt en lavere vekst i
befolking og arbeidsplasser enn kommuner i
sentrale strgk (Vareide et al. 2018). Vareide og
kolleger knytter denne sentraliseringen til en
rekke parallelle utviklingstrekk; Unge flytter til
325 pyene, hvilket forfatterne videre kobler opp mot
unges bostedspreferanser, snarer enn som et

%% resultat av skonomisk — eller arbeidsplassvekst.

75 Videre har distrikts-kommunene hatt en svakere

4 arbeidsplass-utvikling enn sentrale kommuner.
-250 Dette skyldes i noen grad tiltagende

. sentralisering av statlige arbeidsplasser. Privat
-225  neringsliv har ogsa hatt en sterkere arbeidsplass-

veksten i sentrale stregk enn i periferien. Dette
“200 knyttes dels opp mot at naringslivet i sentra er
konsentrert rundt vekstbransjer, mens

2% a0 b L . . . . . .
e neeringslivet i distriktskommunene i sterre grad
er konsentrerte rundt bransjer i nedgang. Videre
Figur 3 Andelen av befolkningen i 2030 fra 67 ar og eldre. SSBs synes de sentrale kommunene a ha
hovedalternativ (SSB tabell 11668). «stordriftsfordeler» ved at gkt ettersparsel og

vekst danner grunnlag for et lokalt marked.
Forfatterne trekker imidlertid frem fiskeri og havbruk som en «game changer», da det har gitt flere perifere
kystkommuner et lgft og bidratt til fremtidsoptimisme lokalt. Tendensen er imidlertid at
sentraliseringskreftene er, og blir, stadig tiltagende i arene som kommer (ibid.). Denne
sentraliseringstendensen gjenspeiles i Figur 3.

2.6 Sykefraveer og ufgrhet

I henhold til Bergsaker (2018) har Norge har verdens hgyeste rapporterte sykefraver. | tredje kvartal 2019
var sykefravaret i Norge pa 4,9 prosent. Det er stor variasjon i sykefraveer mellom fylkene. Nordland hadde i
samme kvartal hgyest sykefraveer pa 5,9 prosent, og Troms og Finnmark henholdsvis 5,3 og 5,6 prosent,
mens Rogaland og Oslo hadde lavest sykefraveer med 4,3 prosent (SSB tabell 12443). Det er ogsa variasjon
innad i fylker, der rurale omrader typisk har hgyere sykefraveer enn urbane omrader (Jakobsen & Sgnvisen
2018).
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Forskning viser at regionale forskjeller i sykefraveer og uferhet henger sammen med muligheter pa
arbeidsmarkeder, herunder tilgang pa alternative jobber. Neringsstruktur og arbeidsmarked, og dermed
fraveer, pavirkes av den seregne nordnorske geografien. Troms fylke karakteriseres av a vaere mer ruralt og
har darligere utbygd infrastruktur enn sammenlignbare kommuner i sgr. | tillegg har Troms et smalere
arbeidsmarked. At rurale omrader har hgyere sykefraver, indikerer at et begrenset arbeidsmarked og mindre
mulighet for jobbmobilitet og omstilling, kan veere arsak til hgyere sykefraveer og uferhet (ibid.), ikke bare i
Troms, men i Nord-Norge generelt.

3 Metode

Denne rapporten er basert pa en fler-metodisk tilneerming. Tre metoder for datainnsamling og analyse ble
brukt: 1) teori og litteraturgjennomgang, 2) deskriptiv statistikk, og 3) intervju og workshops med bedrifter
(casestudier).

Figur 4 viser hvordan vi har jobbet. Vi startet med eksisterende kunnskap om arbeidskraftbehov (a). Sentrale
kilder var NAVs bedriftsundersgkelser (Gjerde 2020, Kalstg 2019b, Kalstg & Segrbg 2018b, Andreev &
Serbg 2016, Andreev 2015), Sparebank 1 Nord-Norges konjunkturbarometer og forventningsbarometer (bl.a.
KBNN 2019, 2018, 2017, KBNN & Norce 2019), NHOs kompetanse barometer (bl.a. Rerstad et al. 2019,
Rarstad et al. 2018), samt ulike vitenskapelige arbeider om arbeidskraft og rekruttering med fokus pa Nord-
Norge (bl.a. Grimsrud & Aure 2013, Aure et al. 2011b, Angell, Aure, & Emaus 2011, Angell et al. 2013,
Angell & Lie 2002, Sgnvisen 2012, Sgnvisen, Johnsen & Vik 2011, Sgnvisen, Johnsen, & Vik 2017).
Gjennom empiriske observasjoner fra vare casebedrifter definerer vi pastander om arbeidskraftbehov i Nord-
Norge (b). Dette er en kontinuerlig prosess der man gradvis justerer pastandene for a fa et mer ngyaktig bilde
av fenomenet som danner et grunnlag for en ny kunnskap av det samme fenomenet (c). Til slutt kan dette
munne ut i noen tiltak i arbeids- og nearingslivet (d). Det siste punktet har ikke veert et fokus i prosjektet.

Y Eksisterende Pastand om Ny kunnskap om
é kunnskap om arbeidskraftbehov i arbeidskraftbehov i

;EJ arbeidskraftbehov arbeidslivet arbeidslivet i Nord-
E Norge

a b d
Empiriske C Tiltak
_f- observasjoner fra
' ; case studier

Figur 4 Forskningsstrategi (modifisert fra Kovacs & Spens 2005).

3.1 Deskriptiv statistikk

For & kunne si noe om status i det nordnorske arbeidsmarkedet, var det hensiktsmessig & inkludere en
gjennomgang av et utvalg av tallmaterialet offentlig tilgjengelig gjennom Statistisk sentralbyra.
Sammenstilling av data, samt beregninger av forholdstall/endringer ble gjort ved bruk av Microsoft Office
Excel Version 2008. Kildereferanser er oppgitt sammen med resultatene i kapittel 4.
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3.2 Kvalitativ metode — casestudier

For & forsta den nordnorske konteksten brukte vi casestudier. Casestudier setter sgkelys pa omfattende
samtidsfenomener og sgker a forklare disse i dybden. De er teoristyrt, og malet er a utvide og generalisere
teorier (Yin 2018).

Casevirksomhetene i dette prosjektet ble invitert med, da de er sentrale aktgrer i viktige nordnorske
naringer/sektorer. Malsetningen var ikke & sammenligne casene (virksomhetene), men & fa en dypere
forstaelse av hva som skjer innenfor de ulike virksomhetene og bransjene/sektorene (Seawright & Gerring
2008). Videre var deltakerne invitert inn i prosjektet pa bakgrunn av kunnskapen og erfaringene de har med
rekruttering i egen bransje og virksomhet (strategisk utvelgelse), samt at de gnsket og hadde tid a delta
(bekvemmelighetsutvalg) (Gripsrud 2018, Morse 2007). Fglgende virksomheter deltok i prosjektet:

PEAB Bjgrn Bygg AS (bygg og anlegq).
Lyngen kommune (offentlig sektor)
Bétsfjordbruket (fiskeindustri)

Scandic Leknes (turisme)

3.2.1 Intervju

Gjennom prosjektet ble det gjennomfart flere kartleggingssamtaler med casebedriftene. Malet var a fa innsikt
i hvordan bedriftene forholder seg til tilgang pa arbeidskraft i dag, og hvordan de forbereder seg pa
fremtiden. Hovedresultatene fra kartleggingssamtalene presenteres som en del av de enkelte bedriftenes
virksomhetsbeskrivelser i kapittel 6. Intervjuene ble gjennomfert i lokalene til casebedriften.
Oppfalgingsintervjuer i etterkant ble gjort pa telefon.

3.2.2 Workshop

Workshop som metode kan sammenlignes med en form for fokusgruppe i kombinasjon med deltagende
observasjon, hvor deltakere diskuterer ett eller flere utvalgte tema. Prosjektet strukturerte workshopene med
innledende presentasjoner, etterfulgt av en aktiv del hvor casebedriftene diskuterte ulike problemstillinger.
Den aktive delen ble strukturert slik at alle casebedriftene ble bedt om a holde innlegg, slik at alle «ble hart».

Prosjektet gjennomfarte fire workshoper som diskuterte hvordan bedriftene tenker og jobber med tilgang pa
relevant arbeidskraft. Workshopene ble arrangert halvarlig, over en periode pa to ar, og var ment til a kunne
tilfare prosjektet viktig kunnskap — farstehandserfaringer — direkte fra bedriftene. Det var i stor utstrekning
de samme deltagerne som representerte bedriftene ved hver workshop. Temaene for de fire workshopene var:

Workshop 1: Generell introduksjon til problemstillingen og prosjektet
Workshop 2: Sykefraver, arbeidsmiljg og helse pa arbeidsplassen
Workshop 3: Endringer og omstillinger

Workshop 4: Arbeidskraft 2030, i Nord-Norge- og bedriftsperspektiv

Av disse fire workshopene, er det workshop 3 og 4 som er mest relevant i arbeidet med denne rapporten.

3.2.3 Bearbeiding av intervju og workshop resultater

Resultatene fra intervju og workshop danner grunnlaget for en forstaelsesmodell som belyser
problemstillingen i prosjektet. En slik forstaelsesmodell vil presentere en oversikt over hvilke faktorer som er
relevante i bedriftenes arbeid med & mgte arbeidskraftbehovet frem mot 2030, og hvordan disse potensielt
vekselvirker.


https://bjorn.no/
https://www.lyngen.kommune.no/
https://sintef.sharepoint.com/teams/work-1763/Delte%20dokumenter/Arbeidsdokumenter/Ferdigstilling%20rapport/%E2%80%A2%09https:/www.insula.no/om-oss/vare-selskaper/batsfjordbruket
https://www.scandichotels.no/hotell/norge/lofoten/lekneslofoten
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3.3 Databasert teoriutvikling

Som illustrert i Figur 4 vil arbeidet med casestudier bidra til kunnskap om arbeidskraftbehov i nordnorsk
arbeidsliv (relasjon c). Prosjektet fulgte en databasert teoriutvikling (Grounded theory) som er en kvalitativ
forskningsmetode for & genere teori pa grunnlag av data, og som i neste runde kan testes (Hem 2018, Glaser
& Strauss 1967). En hovedkarakteristikk ved databasert teoriutvikling er at deltakerne styrer retningen i
forskningen og peker pa eksisterende teorier eller hypoteser. Kombinert med nasjonale og internasjonale
teorier om rekruttering, gir disse en grunnleggende forstéelse av rekruttering i en nordnorsk kontekst. Dataen
som samles inn i prosjektet bidrar til & utvikle teorier. En vanlig mate & samle inn data er personlige intervju
eller, som vi har valgt her, gjennom workshops (Long 2015).

Dette arbeidet er basert i all hovedsak pa en abduktiv forskningstilnerming, som brukes til generering av
kunnskap og teorier basert pa sosiale praksiser (Blaikie 2000). Basert pa samspillet mellom eksisterende
teorier og ny empiri, lages nye, men forelgpige, hypoteser. Hvis eksisterende teorier fullt ut redegjer for de
empiriske fenomenene, vi forskningen verifisere eksisterende teorier (Timmermans & Tavory 2012).

| stedet for & starte med «blanke ark» gar vi inn den dypeste og bredeste teoretiske basen mulig og utvikler
egne teoretiske repertoarer gjennom hele forskningsprosessen (Timmermans & Tavory 2012). | henhold til
Reichertz (2007) hjelper abduksjon samfunnsvitenskapelige forskere a gjgre nye oppdagelser pa en logisk og
metodisk mate.

En slik tilnerming «allow different facets of problems to be explored, increases scope, deepens
understanding, and encourages consistent (re)interpretation» (Tracy 2010). Utgangspunktet for den
abduktive forskningsstrategiens hypoteser er observasjonen, hvor man sa jobber seg tilbake fra det
observerte fenomenet til mulige forutgdende eller forarsakende prosesser (Teddlie & Tashakkori 2009).
Malet er & beskrive fenomenet, for & videre kunne bidra til gkt forstaelse av det. For abduksjonen er derfor
ikke teorien utgangspunktet for den empiriske analysen, men sluttresultatet av en dialektisk prosess av
(re)kvalifiseringer av bade teori og empiri (Blaikie 2007, 2000).

Gjennom en abduktiv forskningsstrategi kombineres kvantitative og kvalitative metoder for a gi et nyansert
bilde av rekruttering. Kvantitative metoder gir en god oversikt, men reduserer nyansene i materialet
(Venturini & Guido 2012), mens kvalitative metoder bidrar til tykke beskrivelser og dypere forstaelse av
rekruttering.

4 Deskriptiv statistikk — trender i nordnorsk arbeidsliv

Dette kapittelet vil presenterer resultater fra deskriptiv statistikk fra metodene og datakildene beskrevet i
kapittel 3.1.

4.1 Sysselsetting og undersysselsetting

Per 2019 var det 244 535 sysselsatte i Nord-Norge (SSB tabell 07984, sysselsatte etter bosted.).
Sysselsettingen i landsdelen var da pa 67 prosent (SSB tabell 11618). | perioden 2010 til 2019 gkte antall
bostedsysselsatte i landsdelen med 7 821 personer (SSB tabell 07984).
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Tabell 2 Antall sysselsatte personer i Nord-Norge 2019 fordelt pa naring (SN2007), lokaliseringskoeffisient og endring i sysselsatte
personer 2010—2019 (SSB tabell 07984, inspirert av Angel et al. 2013).

Nzering Sysselsetting 2019 Endring 2010-2019
Antall Andel Antall Andel
11012 4,50

Jordbruk, skogbruk og fiske

Bergverksdrift og utvinning 3570 1,46
Industri 15 894 6,50
Elektrisitet, vann og renovasjon 3727 1,52
Bygge- og anleggsvirksomhet 21779 8,91
Varehandel, reparasjon av motorvogner 28178 11,52
Transport og lagring 14 339 5,86
Overnattings- og serveringsvirksomhet 8 760 3,58
Informasjon og kommunikasjon 3738 1,53
Finansiering og forsikring 1769 0,72
Teknisk tjenesteyting, eiendomsdrift 10 062 4,11
Forretningsmessig tjenesteyting 8 808 3,60
Off.adm., forsvar, sosialforsikring 20729 8,48
Undervisning 23671 9,68
Helse- og sosialtjenester 59 317 24,26
Personlig tjenesteyting 8 056 3,29
Uoppgitt 1126 0,46
Total 244 535 100,00

Tabell 2 viser sysselsatte personer i Nord-Norge, fordelt pa ulike neringer, og endringer i sysselsettingen
innad i naringene, i perioden 2010-2019. Tabellen inkluderer en lokaliseringskoeffisient (LK), som
beskriver bransjens representasjon i landsdelen relativt til landet som helhet (formel i boks nedenfor).
Dersom sysselsetningen i naringen lokalt er lik landet ellers vil LK ha en verdi pa 1. Jo hgyere LK, jo mer
representert er en naring i landsdelen, sammenlignet med resten av landet. En LK under 1 forteller dermed at
neringen er underrepresentert i landsdelen, sammenlignet med resten av landet.

_ (Sysselsatte i neering i landsdel) /(Sysselsatte i landsdel)
" (Sysselsatte i naering nasjonalt) /(Sysselsatte i hele landet)

LK

Tabellen viser at de tre stgrste bransjene i landsdelen i form av antall sysselsatte i 2019 var helse og sosial,
undervisning og varehandel. Jordbruk, skogbruke og fiske og offentlig administrasjon var i 2019 bransjene
med sterkest tilstedeveerelse i Nord-Norge sammenlignet med resten av landet (LK hhv. 2,06 og 1,35).
Transport- og primarnaringene samt varehandel hadde sterst nedgang i sysselsatte i perioden, mens den
starste gkningen i sysselsatte var innen helse- og sosialtjenester. Bygg og anleggsbransjen og overnattings-
og serveringsvirksomhet hadde starst gkning i andel sysselsatte i perioden, mens finansiering og forsikring
hadde starst nedgang.

Deltids- og undersysselsetting er mulige kilder til uutnyttet arbeidskraft. Deltidssysselsatte er personer med
avtalt arbeidstid mindre enn heltid (SSB 2019a), mens undersysselsetting er deltidssysselsatte personer som
har prevd a fa lengre avtalt arbeidstid og som kan gke avtalt arbeidstid innen en maned (SSB 2019b). Det
finnes ikke offentlig tilgjengelig statistikk for deltids- og undersysselsetting fordelt pa neeringer pa fylkes-
eller kommuneniva. Men, om vi antar at andelen deltids- og undersysselsettingen i nord felger nasjonalt
niva, vil Nord-Norge ha rundt 60 000 deltidsansatte og rundt 6 000 undersysselsatte. Vi vet lite om de som er
undersysselsatt, for eksempel stillingsstarrelse, hvor stor stillingsprosent de ansker, eller hvorfor de ikke har
starre stilling. 1kke desto mindre kan undersysselsetting sees pa som svinn. | helse- og sosialtjenester, hvor
behovet for arbeidskraft er stort i arene fremover, er det i henhold til disse estimatene nesten 2 500



SINTEF

o

undersysselsatte. Dersom vi antar at disse i gjennomsnitt gnsker a gke stillingsandelen sin med 20
prosentpoeng, tilsvarer dette hele 500 arsverk.

4.2 Arbeidsledighet og geografisk mobilitet

Det har lenge vart kjent at det er et forhold mellom gkonomisk vekst og arbeidsledighet (Okun 1962), og
mange studier finner et negativt forhold mellom arbeidsledighet og skonomisk vekst (Makaringe & Khobai
2018). Men, for lav arbeidsledighet er negativt for arbeidsgivere, ettersom mange ledige stillinger kan gi gkt
mobilitet blant arbeidstakere og gkt konkurranse om arbeidstakere (WGU 2019).

I november 2019 var arbeidsledighetsnivaet i Nordland, Troms, og Finnmark henholdsvis 1,9, 1,5, og 2,5
prosent, mens landsgjennomsnittet var 2,1 prosent (SSB tabell 10540). Samlet sett har arbeidsledigheten gatt
ned i Nord-Norge etter 2010. Finnmark har i hele
perioden hatt hgyest ledighet, mens Troms har
g hatt lavest. Etter 2014 har ledigheten i bade
‘# s g : Nordland og Troms vert lavere enn

landsgjennomsnittet.

b 23 Mange mennesker bor i en kommune og jobber i

_ ***@ en annen. Mobilitet er en forutsetning for et

3 - velfungerende arbeidsmarked, og det er en sterk
it ' sammenheng mellom produktivitet og mobilitet i

; arbeidsmarkedet (Mullis 2017). Geografiske

% B forskjeller i arbeidsmarkedet gir ulik mobilitet i

,ﬁ. ulike deler av landet. Mobiliteten gker nar

i arbeidsledigheten er hgy. Flytting pa grunn av

2 arbeidsledighet er mest vanlig i de tre nordligste
S fylkene, mens pendling er mest vanlig fylkene
y 3 rundt Oslo 0g Rogaland.
i Arbeidsmarkedsmobiliteten er gjennom- gaende
L lavere blant norske statsborgere, enn for

utenlandske statsborgere (Stambgl 2006, 26).
Mobilitet i arbeidsstyrken kan veere viktig i mgte
med teknologiutvikling og digitalisering; Yrker
vil forsvinne og nye vil komme til stadig raskere
enn man har sett tidligere, og da vil det vere en styrke med mobilitet blant de ledige i arbeidsstyrken, men
ogsa i arbeidsstyrken generelt (Kann et al. 2018).

Figur 5 Pendlingsmgnster i Nord-Norge 2018 (SSB tabell 11616).

Figur 5 viser pendlermgnsteret i nordnorske kommuner i 2018 (SSB tabell 11616). De mgrkebla kommunene
har hgy andel som pendler ut av kommunen, mens lysegranne kommuner har hgy andel folk som jobber i
samme kommune som de bor i. Figuren viser gruppering av kommuner med hgy pendlerandel i Lofoten,
Vesterdlen og Midt-Troms. | Finnmark ser vi en hgy utpendling i Kvalsund kommune, som ligger relativt
nert Hammerfest og Alta.

Arbeidsmarkedsintegrasjon (A) er en indikator for tilbud og etterspgrsel etter arbeidskraft i en region (r) over
tid (t). Indikatoren viser om arbeidsmarkedet i en kommune er integrert med arbeidsmarkedet i kommunene
rundt. Det vil si, hvor mye mobilitet det er i arbeidsstyrken mellom kommuner. Fortolkning ma derfor skije
mellom kommuner (Mohn, Stambgl, & Sgrensen 1994).
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A = E..  Sysselsetting, + (Innpendlingr,t - Utpendlingr,t)
rt — -

T,: Sysselsetting, . + Arbeidsledighet, ,

Indikatoren antar verdier mellom null og to, der én

Z» » indikerer balanse mellom tilbud og etterspgrsel.
ge‘ 4 En verdi over én betyr at det er et underskudd pa
a,‘r.ﬁ@ ?“ arbeidskraft, et sdkalt stramt arbeidsmarked, hvor
g i‘% |1.0 det vanskeligere a besette stillinger. En verdi

/ a - under én indikerer et slakt arbeidsmarked, som

iy 3,__ kan fgre til arbeidsledighet. Figur 6 viser

{;\i -09 underskudd pa arbeidskraft (over 1) og overskudd

pa arbeidskraft (under 1), og viser klynger med

Yy kommuner med ulike farger. Overordnet ser vi at

-y -0 kartet gjennomgaende er relativt grent, altsa at de
fleste kommunene har en arbeidsmarkeds-

‘ indikator rundt 1. De sterkest granne kommunene,
? -07 altsd kommunene med de strammeste arbeids-
markedene, er typisk kommunene rundt de byene

som Vefsn, Rana, Bodg, Narvik, Levik, Tromsg,

Figur 6 Arbeidsmarkedsintegrasjon i nordnorske kommuner 2010- Hammerf(fSt’ Alta, Vadsg og Klrkenes.- | tillegg
2018 (SSB tabell 11616 , SSB tabell 10594). peker Malselv seg ut med et serlig stramt
arbeidsmarked. Vi ser ogsa enkelte klynger av

kommuner med lav arbeidsmarkeds-indikator (lys
gragnn til lilla), eksempelvis i sgrlige deler av Vest-Finnmark og Nord-Troms, Sgr i Troms og sgrlige deler av
Helgeland. Flere av disse ligger i grenser til kommuner med hgy arbeidsmarkeds-indikator, altsa kommuner
med underskudd av arbeidskraft.

Tabell 3 viser stramhetsindikatoren for det nordnorske arbeidsmarkedet, fordelt pa neringer (Andreev &
Sgrbg 2016, Andreev 2015, Kalstg & Sgrbg 2018a, Kalstg 2019b, Kalstg & Serbg 2017). Samlet sett har det
nordnorske arbeidsmarkedet blitt strammere i perioden, det vil si at gapet mellom mangel pa arbeidskraft og
gnsket sysselsetting har gkt. Tabellen viser szrlig gkt stramhet innen eiendom, transport, og helse og
sosialtjenester. 1 perioden 2015 til 2018 hadde Finnmark hgyest stramhetsindikator i Norge. I NAVs
undersgkelser foreligger det ikke sammenlignbare tall for 2018 og 2019, da regionen har blitt delt opp i
fylker. | tillegg finnes det ikke tall for Finnmark i 2018. Det nye tallmaterialet har Troms og Finnmark en
stramhetsindikator beregnet til 2,9, og 2,4 for Nordland. Det foreligger ikke beregnet stramhetsindikator for
de ulike regionene fordelt pa neering (Gjerde 2020).
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Tabell 3 Stramhetsindikator i Nord-Norge, etter naring (NAV Bedriftsundersgkelse).

Neeringer 2014 2015 2016 2017 2018
Jordbruk, skogbruk og fiske 0,4 0,3 0,5 0,8 1,2
Bergverksdrift og utvinning - 0,1 0,2 0,6 0,2
Industrien 0,8 1 1,1 0,9 1,6
Elektrisitet, vann og renovasjon 0,8 0,4 0,4 0,8 0,6
Bygge- og anleggsvirksomhet 2,5 3,5 3,5 6,7 3,6
Varehandel, motorvognreparasjoner 1,5 1,7 1,2 1,4 2,6
Transport og lagring 0,7 0,4 1,4 2,9 4,3
Overnattings- og serveringsvirksomhet 2,4 2 53 4,4 3,7
Informasjon og kommunikasjon 0,8 1 0,6 1,3 1,9
Finansierings- og forsikringsvirksomhet 1,6 0,9 1,5 0,9 1,3
Eiendomsdrift, forretningsmessig og faglig tienesteyting 2,3 2,6 3,6 4,5 7,8
Offentlig forvaltning 0,7 0,5 0,7 0,5 0,6
Undervisning 0,8 0,8 1,5 2 1,8
Helse- og sosialtjeneste 1,4 2 2,8 2,6 4,3
Personlig tjenesteyting 0,8 0,6 2,1 2,2 2,5
lalt 1,3 1,5 2,1 2,5 3,2

Tabellen og figurene over viser at arbeidsmarkedet i Nord-Norge er relativt stramt og dermed at det kan vere
vanskelig & rekruttere arbeidskraft. Tabell 4 viser en sammenstilling av data fra NAVs bedriftsundersgkelser
fra 2014 til 2019, og viser at estimert mangel pa arbeidskraft i Nord-Norge er pa 6 700 personer per 2020,
fordelt pa 3 000 i Nordland, 3 700 i Troms og Finnmark. Den sterste mangelen pa arbeidskraft i 2020, men
ogsa den stgrste gkningen i mangelen pa arbeidskraft i perioden, finner vi innen helse og sosial og
eiendomsdrift/forretningsmessig tjenesteyting.

Tabell 4 Estimert behov for arbeidskraft i Nord-Norge, etter neering (NAVs bedriftundersgkelse).

Naering 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Jordbruk, skogbruk og fiske 50 50 50 100 150 150 150
Bergverksdrift og utvinning - 0 0 0 0 0 0
Industrien 150 150 200 150 250 300 300
Elektrisitet, vann og renovasjon 50 0 0 50 0 50 0
Bygge- og anleggsvirksomhet 500 750 750 1500 800 1400 900
Varehandel, motorvognreparasjoner 450 500 350 400 750 950 700
Transport og lagring 100 50 250 450 650 300 350
Overnattings- og serveringsvirksomhet 200 150 500 400 350 350 600
Informasjon og kommunikasjon 50 50 0 50 50 50 100
Finansierings- og forsikringsvirksomhet 50 0 50 0 0 0 0
Ef::s‘i;“yfr::t eSS O A 400 500 700 850 1550 1400 1150
Offentlig forvaltning 150 100 150 100 150 150 100
Undervisning 200 200 350 500 450 200 300
Helse- og sosialtjenester 750 1150 1650 1500 2 600 1950 1750
Personlig tjenesteyting 50 50 150 150 200 100 200
| alt 3200 3700 5150 6200 7 950 7 350 6 700

I 2019 brukte 63 prosent av bedriftene i Nordland og Troms offentlig utlysning ved siste ansettelse, mot 62
prosent for hele landet. I Finnmark var dette tallet i 2017 kun 49 prosent (Kalstg 2019a). P4 landsbasis er det
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store forskjeller mellom de ulike naringene. Offentlig sektor bruker i stgrst grad offentlige
rekrutteringskanaler, mens virksomheter i primearnaringene, deler av industrien, og bygg og anlegg benytter
seg mer av uformelle kanaler i rekrutteringsprosessen. Det er ogsa vanligere & bruke uformelle
rekrutteringskanaler i sma bedrifter enn i store. Det har over tid blitt mindre bruk av trykte medier og mer
bruk av sosiale medier i rekruttering. | hvilken grad stillinger lyses ut offentlig sier noe om hvor transparent
arbeidsmarkedet er (Kalstg 2019a). At 37 prosent av bedrifter i Nordland og Troms, og 51 prosent av
bedrifter i Finnmark, ikke benytter seg av offentlige utlysninger, kan indikere at de har gode nettverk
hvorigjennom de rekrutterer, men det kan ogsa bety at de vanligste offentlige rekrutteringskanalene ikke
fungerer for enkelte naeringer eller geografiske omrader. | enkelte bransjer og distrikter kan det vaere en form
for seleksjon, da risikoen for a ansette folk som ikke blir vaerende er hgy. Streng seleksjon er kjent fra
fiskeflaten, hvor en sgker arbeidsomme og palitelige ansatte med interesse for fiskeryrket for & sikre god og
stabil arbeidskraft (Sgnvisen, Johnsen & Vik 2017).

Det er et gkende gap mellom forventet tilbud og ettersparsel i arbeidsstyrken. I henhold til SSBs
befolkningsframskrivinger, vil ikke Nord-Norge fa en vesentlig vekst i tilgjengelig arbeidskraft. Selv med
hgy innvandring vil ikke tilfgrselen av arbeidskraft holde tritt med det gkende behovet frem mot 2030.
Konjunkturbarometeret for Nord-Norge anslar et behov for 25 000 flere arbeidstakere i 2030. Dette tilsvarer
en gkning pa 15 prosent i antall arbeidstakere (KBNN 2017). Videre vil andelen over 70 ar gke kraftig, som
farer til gkt forsgrgerbyrde for resterende arbeidsstokk (Angell et al. 2013). Dette er ikke en problemstilling
som er jevnt fordelt utover landsdelen. Det er store forskjeller mellom de lokale arbeidsmarkedene i Nord-
Norge i tilgang pa folk og kompetanse, narhet til utdanningsinstitusjoner, offentlige tjenestetilbud,
naturressurser, naringssammensetting og kultur. Disse forskjellene kan ha innvirkning pa valg av
rekrutteringsstrategier i nordnorske virksomheter.

5 Casebransjer og -bedrifter

I det falgende beskriver vi de fire casebransjene og -bedriftene som har deltatt i prosjektet. Sentralt her er
rekrutteringsutfordringer i de ulike bransjene med fokus pa framtidige utfordringer i & f nok og riktig
arbeidskraft. Der ikke annen referanse er oppgitt, er informasjonen basert pa workshoper og intervju med
ngkkelpersoner.

5.1 Bygg og anlegg

Bygg-, anleggs- og eiendomsbransjen er den stgrste fastlandsnaringen i Norge (BNL 2017). Investeringer i
2016 var pa 422 milliarder kroner (BNL 2017). Bransjen er stor og sammensatt og inkluderer store
internasjonale selskaper, men ogsa sma aktgrer som operer kun i neromradene. Det har skjedd en signifikant
strukturendring i naringa i form av fusjoner, endret eierskap og etableringer, blant annet pa grunn av ny
teknologi. Som et resultat har ogsa flere utenlandske aktgrer etablert seg i det norske markedet, som har fart
til gkt konkurranse (NHO 2018). 1 2035 vil vi mangle opp mot 90 000 fagarbeidere, hvor mange av disse vil
veere innen bygg- og anleggssektoren. Dette vil vaere utfordrende for naringer som trenger hgykompetente
fagarbeidere (Cappelen et al. 2013 i Solem et al. 2016).

Neringen star ovenfor store endringer, blant annet vil digitalisering og digitale verktgy endre hvordan man
jobber i BA-nazringen. «Prosjektstyring, konstruksjon og byggeprosess digitaliseres og de analoge
byggetegningene erstattes av interaktive, digitale modeller som kan deles pa tvers av fag og organisasjoner»
(Kolbjgrnsrud, Kvalshaugen, & Sannes 2020:18). Til tross for store teknologiske endringer i bransjen, er
graden av utnyttelse av ny teknologi i bransjen varierende (BNL 2017). Beregninger har vist at en
heldigitalisering av nzringen har et gevinstpotensial pa rundt 100 milliarder kroner arlig (NHO 2018).

En rekke digitale verktay brukes i BA naringen. Bygningsinformasjonsmodellering (BIM) er et eksempel pa
teknologi som har gitt norske bedrifter en ledende posisjon i bruk av digitale verktgy. BIM brukes til
fremdriftsplanlegging, visualisering, mengdeberegning, kontrollering og erfaringsoverfgring. Robotisering
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av BA-naringen kan redusere tungt og farlig arbeid og digitale tvillinger kan effektivisere byggeprosessen,
men ogsa drift og vedlikehold. Videre vil autonomt utstyr bidra til at BA-bransjen bygger mer med farre
ressurser (Kolbjgrnsrud, Kvalshaugen, & Sannes 2020). | det globale BA-markedet for robotikk forventes
mer enn en dobling til $ 166 millioner innen tre ar (Anandan 2019). Andre verktgy som brukes i gkende grad
er droner, simulatorer, automatisering, utvidet virkelighet (AR), virtuell virkelighet (VR) og
radiofrekvensidentifikasjon (RFID) og QR-koder (Farstad 2019, Hoftun & Madsen 2018).

Kompetanse

Fagarbeidere innen BA ma beherske digitale verktgy til planlegging, organisering, koordinering,
kommunikasjon styring og rapportering. For a sikre innovasjon i naringen, vil det vaere ogsa veere
ngdvendighet & ha hgykompetente fagarbeidere (Solem et al. 2016). Ny teknologi vil bidra til behov for
livslangleering, da en utdanning ikke sikrer kompetanse som kan brukes gjennom et helt arbeidsliv (NOU
2019:7). Etterutdanning og -opplering ma ogsa vere en del av en arbeidstakers jobb (Solem et al. 2016). Det
er hgy ettersparsel etter fagarbeidere, men ungdom velger vekk yrkesfagene til fordel for hgyere utdanning.
Dette kan skyldes at yrkesfag har fatt en lavere status enn hgyere utdanning (Svaboe 2016).

Digitalisering er ressurskrevende og komplekst, og krever omstilling hos de som skal bruke dem. Det pekes
blant annet pa at opplaering av operatgrer og operativ ledelse er viktig (Moum et al. 2017). Med andre ord,
brukeren er ngkkelrollen om det blir en suksess eller ikke (Gustad 2016, Farstad 2019). Et sparsmal flere
stiller er om BA naringen har nok endringskompetanse til 8 mgte disse utfordringene. For eksempel pekes
det pa at det kreves et visst niva av BIM-kompetanse for en vellykket implementering og bruk av BIM
verktgy (Brathen et al. 2016, Pettersen 2018). Her mener man at BA-naringen har mye a lere av andre
bransjer som har gatt veien fgr. Utover digitalisering og IKT kompetanse, vil ogsa kompetanse innen
tilpasninger til klimaendringer innen BA-naringen vare ngdvendig i framtiden (Flyen et al. 2014).

Et viktig spersmal er hvordan omstilling fra manuelle prosesser til automatiserte prosesser vil pavirke
framtidens arbeidsplass og sysselsetting, hvilke ferdigheter kreves av framtidens aktegr i BA-na&ringen, og
ikke minst, hva kan skje med lokale og/eller nasjonale handverkstradisjoner (Moum et al. 2017).

Rekruttering

SSB har anslatt at fra 2020 til 2025 vil det vere et behov for rundt 9 300 nye arbeidere hvert ar (Andersen &
Jordfald 2016). Til tross for at vi har sett en liten gkning i antall sgkere pa yrkesfaglig utdanning de siste
arene, er andelen fortsatt for liten til & dekke framtidig behov (Andersen & Jordfald 2016). | tillegg er
frafallet stort og antallet som fullfgrer pa normert tid er lav. 30 prosent av elevene som startet pa bygg- og
anleggsteknikk i 2012 gikk ut av videregaende uten a ha fatt full kompetanse etter fem ar, og kun 50 prosent
hadde oppnadd fagbrev (NOU 2019:2). Etter- og videreutdanning av norske og utenlandske arbeidere vil
heller ikke dekke ettersparselen (Bygg21 2019).

Ifalge NHOs kompetansebarometer oppgir sa mange som 80 prosent av. NHO-bedrifter tilknyttet BLN og
Nelfo at de har behov for arbeidskraft med kompetanse innen handverksfag. Det meldes ogsa om stort behov
for kompetanse innen ingenigr og tekniske fag, henholdsvis 57 og 69 prosent (Rerstad et al. 2019).

Arbeidsinnvandring har bidratt til gkt verdiskaping innen bygg- og anleggsbransjen, blant annet ved & ta
jobber som nordmenn ikke vil ha (NOU 2013:13). Innvandring i BA-na&ringen har typisk kommet fra @st-
Europa. | de senere ar har arbeidsinnvandring fra @st-Europa gatt ned, noe som kan bidra til & forklare
mangel pa arbeidskraft i BA (NOU 2019:2).

Etter finanskrisen, kan det se ut som om entreprengrer i BA endret arbeidskraftsstrategier, der de har en
kjerne av fast ansatte og innleide arbeidstakere for & dekke behov utover dette (Arbeidstilsynet 2013).
Arbeidsinnvandring kan ha en selvforsterkende effekt gjennom at rekruttering skjer via uformelle sosiale
nettverk. Terskelen for & sgke arbeid i utlandet senkes nar andre gjer det (Eldring & Friberg 2013, @degard
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2014). Det er heller ikke uvanlig at arbeidstakere fgrst er inne som innleid arbeidskraft, for sa a fa fast
ansettelse dersom vedkommende fungerte (@degard 2014).

En utfordring med tung rekruttering fra utlandet er at prestisjen i yrket endres og det kan bli vanskelig a
rekruttere norske arbeidere (Eldring & Friberg 2013). For eksempel har det vert vanskelig a rekruttere til
bygg- og anlegg, noe som kan vare pa grunn av gkt arbeidsinnvandring (Reed & Schgne 2016). Likevel, det
ser ikke ut til at det er et gkende skille mellom norske (faste ansettelser) og utenlandske arbeidstakere
(midlertidig). Dersom nordmenn velger vekk bygg- og anleggsbransjen, vil kjernen av faste ansatte
ngdvendigvis dekkes av utenlandsk arbeidskraft (Svaboe 2016).

Selv om arbeidsinnvandring kanskje bidrar til & redusere prestisjen, kan teknologiutvikling bidra til &
tiltrekke seg en ny generasjon arbeidere i bygg- og anleggsbransjen, som er ivrige etter & mestre disse nye,
banebrytende verktgyene i handelen (Kolbjgrnsrud, Kvélshaugen & Sannes 2020).

Bygg- og anleggsneringen i Nord-Norge

Bygg og anlegg er en viktig bransje i Nord-Norge som i 2019 sysselsatte 8,3 prosent av de sysselsatte i
regionen (ca. 22 000 personer) (SSB tabell 09315). Det er stor variasjon i andel sysselsatte i kommunene i
Nord-Norge, der den som hadde lavest sysselsetting i bygg og anlegg var Vevelstad med 3,6 prosent og den
hgyeste var Lavangen med 16,7 prosent (SSB tabell 08536). Tabell 5 viser andel gjennomsnittlig sysselsatte i
bygg og anlegg i perioden 2009-2019 og endringer fra 2009 til 2019 i andel sysselsatte i bygg og anlegg, og
vi ser at Nord-Norge har hatt lavere vekst i antall sysselsatte i bransjen i perioden, enn Norge generelt.

Tabell 5: Andel sysselsatte og endringer i sysselsetting i bygg og anlegg i Nord-Norge.

Sysselsatte 2019  Andel sysselsatte i Endring 2009-2019

kommunal sektor
i snitt 2009-2019

“Nordland 11072 92 199
Troms 7264 8,4 20,7
Finnmark 3437 9,0 16,4
Nord-Norge 21772 8,9 19,6
Hele landet 229779 8,5 23,3

5.1.1 PEAB Bjorn Bygg

PEAB Bjgrn Bygg er en av de starste entreprengrbedriftene i Nord-Norge. Bjarn Bygg ble etablert i 1922, og
ble et datterselskap av PEAB Norge AS i 2007. Bedriften har omtrent 420 ansatte, av disse er 280
handverkere og 140 funksjonerer. PEAB Bjgrn Bygg har 60 ansatte med utenlandsk bakgrunn, primert fra
Polen, og omtrent 40 leerlinger.

PEAB har som visjon & vaere «Nordens samfunnsbygger» og tiltrekke seg dyktige mennesker (PEAB 2019).
Det er sterk konkurranse om folk i bransjen og bedriftens strategi er & ha mest mulig fast ansatte
handverkere, i stedet for innleide handverkere. Dette fungerer bra for lokale prosjekter, men er utfordrende
for prosjekter i omrader hvor de ansatte ikke bor, siden det stiller starre krav til mobilitet blant de ansatte.
Malet om fast ansatte, som alternativ til innleid arbeidskraft, kan veare et konkurransefortrinn siden de
ansatte blir bedre kjent med systemene, rutinene og arbeidsverktgyene som brukes. Det er ogsa lettere a
bygge en sterk bedrifts- og sikkerhetskultur med en stor andel faste ansatte, men det gir ogsa utfordringer.
Det kreves et storre apparat for & koordinere de ansatte og sikre god produksjon i alle ledd. Enkelte
konkurrenter fjerner risikoen i dette gjennom bruk av innleid arbeidskraft eller underentreprengrer.
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5.2 Kommunal sektor

Sammenlignet med mange andre land, har Norge, samt de andre skandinaviske landene, en stor offentlig
sektor, malt bade i tjenestetiloud og i sysselsetting (Meld. St. 29 (2016-2017) 2017). Med utgiftene til
oljevirksomhet holdt utenom, utgjer offentlige utgifter nesten 60 prosent av verdiskapingen i norsk
fastlandsgkonomi (NHO 2018). Offentlig sysselsetting har gkt betydelig de siste arene, hvilket gjenspeiles av
gkt omfang av og bedre kvalitet i offentlige velferdsordninger (Meld. St. 29 (2016-2017) 2017). Ansatte i
kommunal sektor utgjorde i 2019 18,7 prosent av de sysselsatte i Norge (504 104 personer) (SSB tabell
07979).

Nesten en tredjedel av kommunal sektor utgjgres av omsorgstjenestene (Meld. St. 29 (2012-2013) 2013).
SSB fremskriver bemanningsbehovet i offentlig helse- og omsorgstjenester fra om lag 310 000 arsverk i
2017, til 618 000 i 2060 (Hjemas, Holmgy & Haugstveit 2019). Flere forhold kan pavirke fremtidig
bemanningsbehov i helse- og omsorg, blant annet om antall eldre gker mer enn forventet, eller befolkningens
helsetilstand gker brukerfrekvensen (Hjemas, Holmgy & Haugstveit 2019).

Kommunal sektor star ovenfor en rekke utfordringer, blant annet hgyt sykefraveer, mange deltidsstillinger og
rekruttering. Hayt sykefraveaer, deltidsarbeid og rekruttering er store, vedvarende utfordringer for kommunal
sektor (KS 2019). Sykefraveeret er hgyere i kommunal sektor enn i arbeidslivet ellers, og utgjer faglgelig et
betydelig svinn av humankapital.

Rekruttering

Kommune-Norge star ovenfor store omstillinger i arene fremover, noe som aktualiserer det gkende
arbeidskraftsbehovet. Ifglge KS ma kommunal sektor, for & opprettholde dagens niva av tjenester de neste ti
arene, gke antall arsverk fra 2018-nivaet med om lag 40 000 (KS 2019, 2016). Over halvparten av denne
veksten forventes & komme i helse og omsorgssektoren. Samtidig er kommunene komplekse organisasjoner
som er satt sammen av og har ansvar for en hel rekke ulike funksjoner og tjenester som strekker seg fra
logistikk og infrastruktur, velferd, til kulturelle tilbud (Bakkeli, Sterri & Moland 2016b).

Mange kommuner opplever vedvarende mangel pa kvalifisert arbeidskraft og tiltagende
rekrutteringsutfordringer (KS 2019), og det er stor konkurranse om kvalifisert arbeidskraft (Bakkeli, Sterri &
Moland 2016b). Kommunene star i dag ovenfor store utfordringer med & mgte gkende ettersparsel av
tjenester samtidig som store deler av de som er sysselsatt i kommunal sektor gar av med pensjon.
Gjennomsnittsalderen blant kommunalt ansatte er hgyere enn i arbeidsstokken ellers, henholdsvis 44,8 ar
mot 42 ar (KS 2019). Felgelig oppstar behovet for a fremstd som en attraktiv arbeidsgiver for unge
potensielle rekrutter, kommunalt ansatte.

Kompetanse

Ettersparselen av arbeidskraft og typen kompetanse som trengs, pavirkes av i hvilken grad offentlig sektor
tar i bruk teknologi. @kt bruk av teknologi vil kunne bidra til & demme opp for noe av etterspgrselen samlet
sett, men vil ogsa gi okt etterspgrsel etter hgyt utdannet arbeidskraft (NOU 2018:2). Den norske
velferdsmodellen er bygget pa at viktige oppgaver organiseres i felles lgsninger rettet mot hele befolkningen,
og en velfungerende offentlig sektor er et viktig fundament i den norske velferdsstaten (Meld. St. 29 (2016-
2017) 2017). @konomiske og demografiske forhold har imidlertid satt velferdsstaten under press, og
tjenesteomrader innenfor helse, pleie og omsorg vil fa en betydelig gkning i antall brukere i arene som
kommer (Olsen & Sgndergard 2019).

Den demografiske utviklingen i befolkningen vil gi et gkt behov for helse- og velferdstjenester i arene
fremover (Meld. St. 29 (2016-2017) 2017). Velferdsteknologi har blitt lansert som en lgsning pa pressede
velferdstjenester, da det representerer nye mater «a gjgre» omsorg. Betegnelsen har blitt brukt om «(...)
teknologisk assistanse som bidrar til gkt trygghet, sikkerhet, sosial deltagelse, mobilitet og fysisk og kulturell
aktivitet, og styrker den enkeltes evne til & klare seg selv i hverdagen til tross for sykdom og sosial, psykisk
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og fysisk nedsatt funksjonsevne» (Hagen-utvalget) (Meld. St. 29 (2012-2013) 2013). Velferdsteknologi skal
slik bidra til positive effekter bade for brukere, heve kvaliteten pa tjenesten som skal leveres, og
ressurseffektivisering av helse- og omsorgssektoren.

SSB gjennomfarte i 2018 en undersgkelse av digitaliseringsnivaet i norske kommuner (Rybalka, Regeberg &
Dyngen 2019). De fant at mangelen pa relevant kompetanse og rekrutteringsproblemer er en stor utfordring
for utviklingen av digitale tjenester i offentlig sektor generelt. Undersgkelsen viste at 42 prosent av norske
kommuner oppgir at manglende kompetanse i kommunen i svert eller ganske stor grad er et hinder for
utviklingen av kommunenes digitale tjenester. Dette gjelder i starre grad kommunene som bruker interne
ressurser for a levere diverse IKT tjenester enn de som bruker eksterne leverandgrer. Videre fant man at de
omliggende kommunene rundt hovedstaden var overrepresentert blant de kommunene som har opplevd
problemer med rekrutteringen. Overordnet fremgikk det imidlertid at kommunene selv var en mye stgrre
bruker enn tilbyder av digitale lgsninger (ibid.)

Teknologiske lgsninger vil kunne bidra til & demme opp for behovet for arbeidskraft i arene fremover.
Eksempelvis kan velferdsteknologi ta over deler av arbeidet som i dag utfares av menneskelig arbeidskraft.
Innfaringen av digitale verktgy vil imidlertid kreve annen kompetanse hos de som skal ta disse i bruk.
Mangelen pa relevant kompetanse og rekrutteringsproblemer er en stor utfordring for utvikling av digitale
tjenester i offentlig sektor generelt (Rybalka, Rggeberg & Dyngen 2019).

Nord-Norge

Per 2019 var 56 677 personer i Nord-Norge sysselsatt i kommunal sektor, hvilket utgjer 23,2 prosent av
sysselsettingen (SSB tabell 07979). Kommunal sektor er dermed en stor arbeidsgiver i Nord-Norge.
Hovedtyngden av de som jobber i kommunal sektor jobber i helse- og sosialtjenester og i undervisning.
Sysselsettingen i kommunal sektor varierer, ogsa i landsdelen. Lavangen kommune i Troms var per 2019
kommunen med hgyest andel sysselsatte i kommunal sektor (46 prosent), mens Tromsg hadde lavest andel
sysselsatt i sektoren (15 prosent) (SSB tabell 07979).

Tabell 6 Sysselsetting i kommunal sektor.

Sysselsatte i kommunal Andel sysselsatte i Endring
sektor 2019 kommunal sektor 2019 2009-2019

“Nordland 28331 236 15
Troms 18 666 21,6 9,7
Finnmark 9680 25,2 54
Nord-Norge 56 677 23,2 79
Hele landet 504 104 18,7 16,0

Frem mot 2035 forventes det en gking i antall arsverk i helse- og omsorgstjenesten i Nord-Norge pa nermere
7 700, tilsvarende en gkning pa 26 prosent (mot 24 prosent nasjonalt) (Leknes et al. 2019). Narmere 5 800
(33 prosent) av disse vil ifglge SSBs framskrivinger komme i kommunal sektor.

Andel kommuner med rekrutteringsbehov gker, og det er kommuner i @st-Norge og Nord-Norge som synes
a ha sterst utfordringer med rekruttering (KS 2019). Generelt melder kommunene om stgrst utfordringer med
a rekruttere helsepersonell (sykepleiere, leger, psykologer, vernepleiere) og ingenigrer. Utfordringene med
rekruttering av ingenigrer er noe stgrre i Nord-Norge enn i resten av landet. |1 2016 gjennomferte KS analyser
av rekrutteringsbehovet i kommunesektoren frem mot 2026. Gitt forventet befolkningsvekst, ble det beregnet
en ngdvendig egkning i antall arsverk i kommunal sektor pa 12,4 prosent for & kunne opprettholde
kommunale tjenester. For Nord-Norge var beregnet behov noe lavere, tilsvarende 7 prosent for landsdelen
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sett under ett (KS 2016). Videre er rekrutteringsbehovet helt klart starst i helse og omsorgssektoren, beregnet
til 24,3 prosent nasjonalt (KS 2016).

5.2.1 Lyngen kommune

Lyngen er en kommune i Nord-Troms med 2 800 innbyggere og 350-375 ansatte. Kommunen er en
fraflyttingskommune, preget av synkende og aldrende befolkning, med en forventet negativ
befolkningsutvikling fram mot 2040 (SSB tabell 11668). |1 2018 jobbet flertallet i kommunen innen helse- og
sosialtjenester (28 prosent), fulgt av varehandel, hotell og restaurant mv. (27 prosent) og sekundaernaringer
(20 prosent) (SSB tabell 12539). Flesteparten av befolkningen har enten grunnskoleniva (39 prosent) eller
videregaende (38 prosent). Rundt 16 prosent av innbyggerne har kort universitet- og hggskoleutdanning
(SSB tabell 09429).

Kommunen har lite gjennomtrekk i den «harde kjernen»: de som jobber i kommunen, og har jobbet der
lenge. Dette henger sammen med at arbeidsmarkedet er relativt statisk, og der er ikke mange alternative
arbeidsplasser. Det er derfor vanskelig & bytte arbeidsplass. Det er mest utskifting i administrasjonen og blant
sommervikarer.

Som en konsekvens av hgyt sykefraveer over tid, startet Lyngen i 2016 prosjektet «Krafttak for gkt naerveer»,
med malsetning & styrke arbeidsnarveeret i kommunen gjennom redusert sykefraveer (fra 10 prosent til under
6,5 prosent). Prosjektet inkluderte en rekke tiltak, blant annet kartlegging av arbeidsoppgaver tilpasset
ansatte med redusert arbeidsevne. | forbindelse med prosjektet ble en egen trearig stilling dedikert til
prosjektet. Denne stillingen arbeidet bade i den enkelte enhet og i kommunen pa overordnet niva, og var en
stotte til ledere av enheter med hgyt fraveer over tid, inkludert arbeidsevneavklaring. Kontinuerlig arbeid med
fokus pa narvar har endret maten en jobber med sykefraveer, samt arbeidsplassens kultur for og holdninger
til sykefraveer.

Det har vert viktig a ta tak i enkeltpersoner med fraveer over tid, og samtidig ta vare pa virksomheten som
helhet. For eksempel fikk enhetene med lavest fravaer premie. Prosjektet ble avsluttet i august 2019. Ved
prosjektoppstart hadde kommunen et sykefravaer pa nesten 11 prosent, og er nd nede i omtrent 8 prosent,
med reduksjon i bade kort- og langtidsfraveeret. Dette indikerer at prosjektet kan ha hatt en positiv effekt. Det
blir interessant & falge fravaeret videre, om effekten vedvarer eller om effekten er et resultat av en oppstart-
eller nyhetseffekt, kontrolleffekt, eller i at kuren ligger i oppmerksomheten og vil derfor kreve et
kontinuerlig fokus.

5.3 Fiskeindustri

Norsk fiskeindustri er en heterogen industri bestaende av bedrifter av ulik produksjon, skala og organisering.
Disse bedriftene bestar av lakseprodusenter, hvitfiskbedrifter, skalldyrsprodusenter og bedrifter som
kombinerer ulike produksjonsformer. Industrien er karakterisert av mange sma bedrifter, noe som er spesielt
gjeldene i hvitfiskindustrien (Neerings- og fiskeridepartementet 2019).

Innen sjgmatindustrien er det hvitfiskindustrien som i sterst grad bearbeider rastoffet i Norge. Likevel,
graden av bearbeiding i hvitfiskindustrien har gatt ned fra 80 prosent i 1994 til 48 prosent i 2018. Dette
gjelder i all hovedsak produksjon av frossen filet av hvitfisk. Bearbeidingsgraden av fersk filet har gkt noe i
de senere arene, men ser ut til & ha stagnert (Nerings- og fiskeridepartementet 2019).

| de siste 25 arene har antallet virksomheter innen fiskeindustrien gatt ned i hele landet (Nerings- og
fiskeridepartementet 2019). 1 2003 var det 597 bedrifter i norsk fiskeindustri. Noe som var redusert til 370
bedrifter i 2018. Av disse var 211 definert som hvitfiskindustri (Nofima 2020, Henriksen In press). Samtidig
som antallet bedrifter har gétt ned, har anleggene er blitt starre og mer effektive. Denne trenden avspeiles i
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hele sjgmatindustrien, men hvitfisksektoren har hatt relativ mindre reduksjon i antall bedrifter (Narings- og
fiskeridepartementet 2019).

Antall sysselsatte i norsk fiskeindustri i 2018 var pa 11 600 personer (Nofima 2020), noe som har veert stabilt
i de siste 20 arene, med unntak av en liten reduksjon under finanskrisen. Av disse er ca. 32 prosent sysselsatt
i filet- og konvensjonell produksjon av hvitfisk (Nerings- og fiskeridepartementet 2019).

Norsk fiskeindustri har generelt veert mindre lgnnsom enn annen neringsvirksomhet. Totalkapitalavkastning
i fiskeindustrien var rundt fire prosent fra 2012-2017, mot 6,5 prosent i norsk industri generelt. Spesielt har
filet- og saltfiskproduksjon av hvitfisk veert lite lannsom. Verdiskaping i den sjgmatbaserte verdikjeden er
ujevnt fordelt. Lennsomheten i fangst- og oppdrettsleddet er hgy, mens den i sjgmatindustrien er relativt
svak. Hgy lgnnsomhet i fangstleddet kan tilskrives ressursrenten og at tilgangen til de fleste fiskeriene er
lukket, samtidig som flaten har effektivisert (Narings- og fiskeridepartementet 2019, Deltakerloven 1999).

Rund 2.4 milliarder NOK ble investert i norsk fiskeindustri i 2017, hvorav 644 000 millioner NOK ble
investert i villfiskindustri (Blomgren et al. 2019). @kning i investeringer i fiskeindustri de seneste arene
skyldes i all hovedsak oppdrett og biomarin industri, da villfangstlandinger har veert relativt stabil. Videre
investeringer i fiskeindustri vil avhenge av behov for mer innenlandsk videreforedling av hvitfisk, gkt
utnyttelse av restrastoff og gkt effektivisering i det & behandle og unytte fisk (ibid.).

Teknologiutviklingen innen fiskeindustrien har i de siste tretti arene veert relativt beskjeden (Grimsmo &
Digre 2012). @kt produktivitet i fiskeindustrien ligger sannsynligvis i gkt ny produksjonsteknologi, spesielt
automatisering. Dagens teknologi gjgr helautomatisering av slakte- og filetlinjer mulig og sentrale aktarer i
fiskeindustrien tror at filetproduksjon vil veere helautomatisert innen 2025. Blant annet vil ny fryse- og
tineteknologi bidra til gkt foredlingsgrad i Norge (PwC 2019). En rekke ulike teknologier er under utvikling,
blant annet rgntgen, 3D-kamera, vannjet og ulike typer robotteknologi (Grimsmo & Digre 2012).

Kompetanse og rekruttering

Som andre naringer er ogsa fiskeindustrien avhengig av nok og riktig arbeidskraft. | et arbeidsmarked med
lav arbeidsledighet, hgy produktivitet og gode vilkar, mgter fiskeindustrien hard konkurranse.
Arbeidskraftbehovet i fiskeindustrien er sesongpreget og varierer derfor gjennom aret. Utfordringene knyttet
til dette har til dels veert dekket av utenlandskarbeidskraft (Henriksen, Olafsen & Sgnvisen 2014). Store
sesongsvingninger i rastofftilgang farer til mobilisering av arbeidskraft i enkelte perioder, mens i andre
perioder kan overskuddsarbeidskraft bli permittert (Angell, Aure & Emaus 2011, Henriksen, Pettersen &
Zhang 2017).

De starste fiskerikonsernene rekrutterer ledelse, samt teknisk- og ngkkelpersonell, fra hele landet, mens
lokale virksomheter rekrutterer disse lokalt. Generelt fgrer lokal rekruttering i disse type stillinger til mindre
gjennomtrekk. Ogsa i produksjonen gnsker man & rekruttere lokalt, men dette har veert vanskeligere
(Henriksen, Pettersen & Zhang 2017). Regjeringen peker pa fire faktorer som pavirker fiskeindustriens
attraktivitet: geografisk lokalisering, lgnnsniva, arbeidsoppgaver og grad av sesongarbeid. Dette er faktorer
som har gjort rekruttering av norske arbeidere utfordrende. Globalisering av arbeidsmarkedet har derfor
bidratt til & redusere disse utfordringene, gjennom tilgang til utenlandsk arbeidskraft (Nerings- og
fiskeridepartementet 2019).

Foruten om en typisk liten administrasjon, er det meste av arbeid og funksjoner innen fiskeringringen
tilknyttet manuelt arbeid. Disse typer jobber har et relativt lavt lgnnsniva, er avhengig arbeidskraft typisk
med lavere kompetanseniva, i kalde, vate og ubehagelige omgivelser. Tradisjonelt sett har disse jobbene blitt
gjort av lokale kvinner og unge som jobbet der i sesong. Siden 80-talllet har jobbene sakte, men sikkert blitt
mer tatt av immigranter (Friberg & Midtbgen 2018). Til tross for at fiskeindustrien gnsker a rekruttere lokalt,
er dette ikke alltid tilgjengelig, seerlig i produksjonsstillinger. Dette er grunnet sesongmessigheten og
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problemer med & tilby helarig arbeid (Henriksen, Pettersen & Zhang 2017). Av de sysselsatte i norsk
fiskeindustri i 2017 var om lag 50 prosent norske, 38 prosent gsteuropeisk, og resterende var i stor grad
asiatisk og vesteuropeisk (Narings- og fiskeridepartementet 2019).

Utenlandsk arbeidskraft er vanligvis ansatt som fast heltidsansatte og/eller ansatt pa kortere kontrakter, men
ogsa gjennom innleiebyraer. Selv om folk er innleid pa korttidskontrakter, sa returnerer de samme personene
ar etter ar, blant annet grunnet det hgye lgnnsnivaet i Norge. Mange virksomheter foretrakk a innleie
gjennom korttidskontrakter i stedet for innleiebyraer, pa grunn av returnerende arbeidskraft. Utenlandsk
arbeidskraft oppleves som like kompetent som norsk arbeidskraft (Henriksen, Pettersen & Zhang 2017).

Behovet for arbeidskraft i fiskeindustrien har gatt ned som resultat av ny produksjonsteknologi. Videre
automatisering av fiskeindustrien vil ngdvendigvis lede til en omstilling, og krav om annen type kompetanse
og arbeidskraft enn det vi ser i dag. Samtidig ma industrien holde pa rastoffkunnskapen som nzaringen har
utviklet over mange ar (Grimsmo & Digre 2012).

Nordnorsk hvitfiskindustri

Sjgmatindustrien er lokalisert lange hele den norske kysten, med de fleste anleggene i Nord-Norge (Narings-
og fiskeridepartementet 2019). | 1995 var det 220 bedrifter innen produksjon av hvitfisk i Nord-Norge. Innen
2018 var dette tallet gatt ned til 128 hvitfiskindustribedrifter. Antallet sysselsatte i nordnorsk hvitfiskindustri
har veert stabilt siden 2003, da det var rundt 4 600 personer sysselsatt, opp mot 4 500 personer i 2018
(Nofima 2020). En rekke stgrre investeringer innen hvitfiskindustri i Nord-Norge har vert gjennomfart de
siste arene, blant annet Primex pd Myre, Norwegian Fish Company i Mehamn og SalMars InnovaNor pa
Senja.

5.3.1 Batsfjordbruket

Batsfjordbruket AS er én av to fiskeforedlingsfabrikker i Batsfjord, som sammen star for over 60 prosent av
all hvitfiskproduksjon i Norge, samtidig som de ogsa leverer frosne produkter. Kystflaten er viktig for
bedriften som ravareleverandgr, og strukturendringer i fiskeflaten har derfor hatt stor innvirkning pa driften.
Fiskebruket behandler primeert hvitfisk, men ogsa noe krabbe.

Det er omtrent 85 ansatte i bedriften i dag, derav omtrent 40 prosent utenlandske arbeidere, blant annet fra
Litauen, Russland, Polen, Finland og Sri Lanka. Det samme gjelder i kommunen for gvrig, hvor andelen
utenlandske arbeidere er relativt hgy, spesielt innen servicenaringer, utdanning og helse.

I motsetning til mange bedrifter innen sektoren, har Batsfjordbruket hatt mindre rekrutteringsproblemer og
gjennomtrekk. Dette fordi de har tilgang til ferskt rastoff hele aret, og dermed kan operere med helarsdrift. |
tillegg jobber Batsfjordbruket og Batsfjordsamfunnet aktivt med integrering av den utenlandske
arbeidsstyrken, og mange tilflyttende etablerer seg pa stedet.

Filetfabrikken pa Batsfjordbruket ombygges i lgpet av arsskiftet 2019-2020, hvor det investeres i ny
filetteknologi og gkt automatisering. Bedriften planlegger ikke noen nyansettelser i forbindelse med
ombyggingen, da internopplering vi gi det ngdvendige kompetanselgftet.

5.4 Reiseliv og turisme

Reiseliv og turisme er ingen entydig naring, men et helhetsprodukt, et system av ulike tilbud og funksjoner,
som sammen gir den reisende en opplevelse (NHO Reiseliv 2020). Nettopp fordi reiselivsproduktet er en
helhetsopplevelse, samtidig som nearingen preges av «sterk komplementaritet mellom akterene og en
fragmentert eierskaps- og organisatorisk struktur», er det stort behov for koordinering og samhandling
mellom aktgrene i neringen (Enger et al. 2013, xi). Reiselivsnaringen bestar av mange sma bedrifter fra
ulike virksomhetstyper, og verdikjedene i de ulike virksomhetene er til dels sveert forskjellige. Det seeregne
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ved reiselivsnaeringen er at kundene kommer til produktet, og at produktet konsumeres pa produksjonssted,
in situ (NHO Reiseliv 2020).

Reiseliv er en neaering med store ringvirkninger. |1 2018 sto reiselivet for en samlet verdiskaping pa 85
milliarder kroner, og er en naring i hgy vekst bade i Nord-Norge og nasjonalt (Menon Economics referert i
NHO Reiseliv). Fortsatt gkning i overskudd hindres imidlertid av at naringen er sveert arbeidsintensiv, og
preges av stor internasjonal konkurranse (ibid.).

Kompetanse og rekruttering

Reiselivsnaeringen er arbeidsintensiv, og akterer i nringen sliter med & rekruttere og beholde nok og
kompetent arbeidskraft (Dagsland, Mykletun & Einarsen 2017). Nzringen kjennetegnes av lite tilgang pa
kompetent arbeidskraft, utstrakt bruk av deltid og ufaglart arbeidskraft, et moderat til lavt lgnnsniva, og hay
turnover (Dagsland, Mykletun & Einarsen 2017, DAMVAD 2014). Reiselivs- og overnattingsvirksomheter
har gjerne en ung arbeidsstokk kjennetegnet av hgy turnover, og er derfor avhengig av god tilgang pa
arbeidskraft (Dagsland, Mykletun & Einarsen 2011). Neeringers behov for arbeidskraft har til na blitt dekket
opp av innvandrere og midlertidig utenlandsk arbeidskraft (DAMVAD 2014) En av tre ansatte i
overnattings- og serveringsvirksomhet er under 25 ar, sammenlignet med 12 prosent for alle naringer sett
under ett (SSB tabell 07971), og bransjen har ogsa en relativt hgy andel utenlandske arbeidere, 43 prosent
mot 16 prosent i naringslivet for gvrig (SSB Tabell 11608). Naringen fremstar dermed som en viktig
ungdoms- og integreringsnaring, og unge og personer med utenlandsk bakgrunn er viktige grupper a
sysselsette (NHO Reiseliv). All den tid Norge er et hgykostland, er ofte lower manpower functions
rasjonalisert til beinet (Friberg & Midtbgen 2018). Innen hotell er det imidlertid tre hovedfunksjoner som
vanskelig kan rasjonaliseres bort; resepsjon, kjekken og renhold (housekeeping), hvor sistnevnte ofte er den
stgrste ansattgruppen. Det skilles gjerne pa front stage og back stage funksjoner ved et hotell, og disse
tenderer til ogsa a falge etniske skillelinjer. Aktgrer i neringen rapporterer om starst behov for arbeidskraft
med yrkesfaglig utdanning. Samtidig rapporteres det fra medlemsbedrifter i NHO Reiseliv og NHO Mat og
drikke i mindre grad om behov for arbeidskraft med master- eller bachelorgrad, sammenlignet med bedrifter
tilknyttet de gvrige landsforeningene. Bedrifter tilknyttet NHO Reiseliv rapporterer ogsa om starre behov for
kompetanse pa grunnskole og studieforberedende utdanningsniva, enn de andre landsforeningene (Rerstad et
al. 2019).

I NHOs kompetansebarometer utmerker NHO Reiseliv og NHO Mat og drikke seg ved at henholdsvis 42 og
37 prosent av medlemsbedriftene rapporterer om at de ikke far tak i leeringer, sammenlignet med 25 prosent
for utvalget totalt. Bedriftene ble bedt om a spesifisere hvilke fagretninger de ikke fikk tak i leerlinger, og
blant de hyppigst spesifiserte laerefagene var blant annet bade kokkefag og servitgrfag (Rerstad et al. 2019,
se ogsa DAMVAD 2014). Samtidig er NHO Reiseliv blant landsforeningene hvor medlemsbedriftene i stgrst
grad melder om at de har latt veer & ta inn leerlinger til tross for behov (ibid.).

Dagsland, Mykletun & Einarsen (2017) fant i sin studie av unges utdanningsvalg i reiselivsnaringen en sterk
nedgang i studenter som valgte utdanning innen hotell- og reiselivsnaringen i perioden 2002 til 2017.
Samtidig fant de at unges generelle oppfatninger av naringen var stabilt positive i perioden. Forfatterne
fremmer at samarbeid mellom bedrifter og skoler, & invitere unge pa bedriftsbesgk, samt tilby muligheter for
eksempelvis kortere og lengre internships eller ta inn lerlinger, kan bidra til & gjere neringen mer attraktiv
gjennom & synliggjgre de ulike mulighetene ved & velge reiselivsnaringen som sin Karrierevei. Ogsa
DAMVAD (2014) trekker frem arbeidet med a heve statusen pa fagutdanningen, samt arbeid for flere og
bedre leerlingeplasser, som viktige tiltak for & mate rekrutteringsutfordringer i neringen. Samtidig oppgir en
relativt lav andel av NHO reiselivs medlemsbedrifter & ha hatt et samarbeid med universitets- og
hayskolesektoren (Rerstad et al. 2019). Det kan tenkes at det kunne ligge noe potensiale i & heve
kompetansenivaet i naeringen ved a gke samarbeidet med akademia og andre kunnskapsmiljger.
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Digitalisering

Digital teknologi representerer et paradigmeskifte for industrien rundt turisme, reiseliv, opplevelses-,
serverings og overnattingsvirksomhet. Digitalisering har revolusjonert konseptene rundt bedrifter, produkter,
opplevelser, forretningsmodeller og destinasjoner (Dredge et al. 2018). Fremveksten av digitale plattformer
har blant annet bidratt til variasjon og volum av produkter, tjenester, opplevelser, gkt markedsbevissthet og
muligheter for & gi og fa feedback. P4 den maten har digitalisering fert til en endring av den tradisjonelle
rollefordelingen mellom de som produsenter turisme, og de som konsumenter den, med fremveksten av nye
roller, relasjoner, forretningsmodeller og kompetanseomrader (Dredge et al. 2018). Dette representerer
muligheter og samtidig utfordringer for sma og mellomstore bedrifter innenfor turisme, reiseliv og
serverings- og overnattingsvirksomhet.

Nord-Norge

Per 2019 var det 17 259 personer sysselsatte innen reiselivsnaringen i Nord-Norge (NHO Reiseliv 2020). 8
760 av disse var sysselsatt innen overnattings- og serveringsvirksomhet (SSB tabell 07984). Blant de
nordnorske kommunene var det Moskenes som hadde hgyest andel sysselsatte i naeringen, med 11,2 prosent,
mens Tromsg hadde flest sysselsatte, med sine 2 099 ansatte. Nordlandskommunene Hergy, Hattfjelldal,
Beiarn og Vevelstad hadde lavest sysselsetting, alle under én prosent.

Tabell 7 Sysselsetting innen overnattings- og serveringsvirksomhet.

Sysselsatte i Andel sysselsatte i Endring
overnattings- og overnattings- og 2009-2019
serveringsvirksomhet serveringsvirksomhet
2019 2019
Nordland 3946 3,3 12,2
Troms 3442 4,0 26,4
Finnmark 1372 3,6 9,2
Nord-Norge 8 760 3,6 16,8
Hele landet 504 104 3,6 24,3

Reiselivsnaringen sto i 2019 for 7,2 prosent av sysselsettingen i landsdelen, og hadde en beregnet omsetning
pa 20,5 milliarder kroner, hvorav 8,3 milliarder av disse var i overnattings- og serveringsbransjen (NHO
Reiseliv 2020). Reiselivsnaringen har videre blitt trukket frem blant de landbaserte nzringene i Nord-Norge
med starst verdiskapingspotensial, beregnet til 9,6 milliarder kroner per 2019. Neringen har stgrre betydning
for verdiskaping og sysselsetting i Nord-Norge, enn i andre deler av landet (Iversen et al. 2015, Iversen,
Lege & Helseth 2017). NHO Reiseliv Regionforening Nord-Norge trekker ogsa frem at reiselivsnaringen
som en viktig jobb- og verdiskaper for landsdelen som ogsa bidrar til bolyst i landsdelen (NHO Reiseliv
2020).

Turisme og reiselivsnaringen er som nevnt, satt sammen av et relativt omfattende og udefinerbart system av
ulike virksomheter som leverer en hel rekke tjenester til bade reisende og andre. Ettersom casebedriften
tilknyttet prosjektet, Scandic Leknes Lofoten, er et hotell, avgrenses rapportens videre omtale av neringen til
overnattings- og serveringsvirksomheter. Overnattings- og serveringsvirksomheter er blant de mest sentrale
aktgrene innen turisme og reiseliv (NHO Reiseliv 2020).

| perioden 2015 til 2019 har Nord-Norge hatt en gkning i totale hotellgjestedggn pa 16,1 prosent, mot 15,5
prosent nasjonalt. Ser man pa utviklingen siste ar for seg, har nordnorske hoteller redusert sin markedsandel i
Norge med 0,2 prosentpoeng fra 2018 til 2019, og hatt en gkning i totale hotellgjestedagn pa 4,2 prosent,
mot 5,5 prosent nasjonalt (NHO Reiseliv 2020). Det er imidlertid store variasjoner mellom de nordnorske
regionene (ibid.).
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Hotellnaringen i Nord-Norge hadde fra 2018 til 2019 en gkning i lennsomhet (inntekt per disponibelt rom)
pa 7,3 prosent. Dette henger blant annet sammen med at vinterturismen gker og har blitt stadig viktigere for
Nord-Norge. Lgnnsomheten regnes imidlertid fortsatt som darlig, hvor hotellneringens hgye
personalkostnader i forhold til omsetning regnes som hovedarsak til dette. Samtidig er det relativt store
regionale variasjoner i lgnnsomhet (NHO Reiseliv 2020).

Iversen og kolleger (2017) skisserer en rekke drivkrefter i nordnorsk reiseliv fram mot 2030. En
hoveddrivkraft er internasjonal turisme, der global vekst farer til at folk reiser mer. En annen drivkraft er
klimaendringer og gkende CO.-priser. Klimaendringer kan forringe naturopplevelser i Norge gjennom mer
ustabilt vaer, men kan ogsa gjgre Norge mer attraktivt sammenliknet med varme og tgrke andre steder. CO,-
prising, som en respons pa klimaendringer, vil pavirke drivstoffpriser pa fly, som igjen kan svekke
konkurransekraften i nordnorsk reiseliv. Samtidig forventes passasjerfly a bli mer energieffektive. En tredje
drivkraft er gkende etterspgrsel etter beaerekraftige opplevelser og leerings- og opplevelsesturisme. En fjerde
drivkraft er digitalisering. Et eksempel her er delingsekonomi; ulike plattformer for kjap, salg, leie eller bytte
av reiselivsvarer og -tjenester, for eksempel Uber og Airbnb. Disse nye tjenestene konkurrer med og
utfordrer tradisjonelle kommersielle reiselivsakterer, og vil tvinge neringen til & tenke nytt — en utvikling
som har kommet godt pa vei.

Globalisering og digitalisering gir mer informasjon, og gkende global velstand gjgr det mulig & realisere
opplevelser. Hektiske liv gjer at turister tar flere og kortere ferier. Dette krever gkt effektivitet, i form av
raskere sgk og booking, og mer effektiv planlegging og transport. Gode digitale lgsninger og velorganiserte
destinasjoner er derfor ngdvendige for & opprettholde konkurranseevnen. Gunstig plassering i forhold til
Nord-Amerika og Asia, gjer Nord-Norge mer tilgjengelig som turistdestinasjon. Til slutt, som en siste
drivkraft, vil utviklingen i norsk gkonomi og kronekursen pavirke reiselivsnaringen i Nord-Norge (Iversen,
Loge & Helseth 2017).

Lofoten er et populeert reisesmal for bade norske og utenlandske turister. Til tross for gkt turisme i
vintersesongen, er hgysesongen fortsatt om sommeren (Menon Economics 2019). Fra januar til oktober 2019
hadde Lofoten rundt 205 000 overnattinger, mot rundt 190 000 i hele 2018 (Statistikknett 2020). Utenlandske
turister sto for omtrent 40 prosent av overnattingsdggnene i 2018, mot 30 prosent for Nord-Norge totalt.
Begrenset hotellkapasitet har gjort at overnatting i gkende grad skjer pa campingplasser og gjennom Airbnb
(Menon Economics 2019).

5.4.1 Scandic Leknes

I overnattings- og serveringsvirksomhet var det i 2018 8 533 sysselsatte i landsdelen, hvorav 3 780 i
Nordland, 3 458 i Troms, og 1 294 i Finnmark (SSB 2020). Reiselivsnaringen i Nord-Norge star for en
verdiskaping pa atte milliarder kroner og sysselsetter 16.000. Turisme skisseres ofte som den «nye oljen» for
Nord-Norge. Antall hotellovernattinger i Nord-Norge var i 2019 om lag 2,5 millioner — en gkning pa 4,4
prosent fra aret far (Statistikknett 2020).

Scandic Leknes Lofoten er ett av Norlandia/Adolfsen Group sine tre hoteller i Nord-Norge. Hotellet har
gjennomgatt en rebranding fra Best Western til Scandic. Hotellet har i dag 20-25 ansatte som jobber pa
hotellet regelmessig, hvorav ti er helarlige fulltidsstillinger. | sommersesongen utvides arbeidsstyrken med
ytterligere ti personer. Scandic Leknes har en stabil kjerne av ansatte og lav turnover, serlig pa
ngkkelpersoner, sammenlignet med konsernet ellers og bransjen for gvrig.

Hotellet, som nzaringen ellers, er prisgitt store sesongvariasjoner, som igjen pavirker behovet for
arbeidskraft. Pagangen av turisme i regionen har tradisjonelt sett vert betydelig sterre pa sommerhalvaret,
men en gkning av vinterturisme bidrar til & jevne ut sesongvariasjonene. Likevel, Sesongvariasjoner gjer det
vanskelig & tilby fulltidsstillinger, som igjen skaper utfordringer for rekruttering. Samtidig ligger det en
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betydelig fleksibilitet i & ha deltidsansatte som gnsker a jobbe mer, fordi de kan supplere arbeidsstyrken ved
behov.

Hotellet skal i 2020 bygges om og utvides, med planlagt apning senhgsten 2020. Hotellet vil da doble
romkapasiteten og fa konferansefasiliteter. Malet er a veere i full drift gjennom hele byggeperioden. Samtidig
med dette planlegges det a gke arbeidsstyrken, bade gjennom & utvide naveerende deltidsstillinger og
gjennom nyansettelser.

6 Kvalitative undersgkelser

I det forestdende presenteres resultater fra prosjektets kvalitative undersgkelser, gjort gjennom intervjuer og
workshoper med casebedriftene. | lgpet av prosjektperioden avholdt vi fire seminarer med ulike temaer:

1) Introduksjon til arbeidskraft

2) Sykefraveer, arbeidsmiljg og helse

3) Endringer og omstillinger

4) Nord-Norge 2030 — rekruttering og stedsutvikling

Disse seminarene bidro med viktig kunnskap direkte fra aktgrer med farstehandserfaringer. Av disse fire
workshopene, er det workshop 3 og 4 som er mest relevant i arbeidet med denne rapporten.

6.1 PEAB Bjgrn Bygg

Kultur for leerlinger

Som en del av samfunnsoppdraget har PEAB Bjgrn Bygg mange leerlinger. Det koster & vere lerlingebedrift,
men det er vesentlig for at bedriften skal kunne utdanne egne fagarbeidere. Bedriften har hatt fokus pa
leerlinger sa lenge at det er blitt en del av kulturen i bedriften. 1 2019 ble PEAB Bjgrn Bygg tildelt prisen for
«Arets foregangsbedrift» av Neeringsforeningen i Tromsregionen for nettopp sin satsing pé laerlinger.

Satsingen pa laerlinger viser seg a kunne bli et konkurransefortrinn, da offentlige anbud i fremtiden vil stille
krav til bruk av leerlinger. Lerlinger bidrar til a gke andelen lokal ansatte, noe som igjen reduserer
sarbarheten dersom arbeidsinnvandrerne returnerer til sine hjemland. Det har ogsa vist seg a veere en stabil
rekrutteringsmetode.

Dagens kompetanse og rekruttering

Hovedtyngden av kompetansen i bedriften er byggingenigrer. Blant funksjonarene i PEAB Bjgrn Bygg er
kompetansen variert, men for a vare bedre rustet for fremtiden, kreves mer miljg- og 1T-kompetanse. | dag
rekrutterer bedriften mange nyutdannede og lerlinger. De bruker tradisjonelle kanaler, som skolebesgk, for &
na disse malgruppene, men mange sgkere kommer innom og ansettes direkte. Ordinare stillingsannonser ser
ut til & gi darligere respons enn tidligere, sa det har blitt viktigere a veere synlig i sosiale medier og a drive
langsiktig rekruttering i form av omdgmmebygging.

PEAB Bjern Bygg ansetter om lag 15-20 leerlinger hvert ar, og dette er det viktigste bidraget til bemanning.
Utenlandsk arbeidskraft kommer ofte via bemanningsbyraer, som brukes for & fa nok folk. De utenlandske
arbeiderne kommer til Norge utelukkende for a jobbe, og er dermed ikke like stedbundne. Tilgangen pa disse
er relativt stabil og massen har vart bygd opp over tid. Etter hvert blir de fast ansatt, hvis bedriften har et
stabilt og langvarig behov. Disse rekrutteres gjennom sosiale nettverk, noe som gir mindre risiko enn a leie
inn via bemanningsbyra. Tilreisende kontakter ogsa bedriften direkte, fordi den har et godt rykte i bransjen.

PEAB Bjgrn Bygg ser en rekke mulige utfordringer fremover. En er at bransjen er fglsom for endringer i
situasjonen i andre land. «Hvis gkonomien i Polen eller andre steder i Europa tar seg opp, og alle
arbeidsinnvandrere i Nord-Norge reiser hjem, sa far vi som bedrift en stor utfordring». Dersom betingelsene
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er gode nok, vil polske handverkere, som de fleste andre, bo og jobbe i sitt hjemland. Videre vil endringer i
andre neringer ha ringvirkninger for bygge- og anleggsbransjen. For eksempel vil et oppsving i
oljevirksomhet fare til at flere sgker seg til oljerelatert utdanning, som igjen vil fare til feerre sgkere til
utdanning i andre bransjer. Det forventes hgy aktivitet i bygg- og anleggsbransjen fremover, men
boligmarkedet er et usikkerhetsmoment; «Sa ressursbehov er ett problem, og tilstrekkelig arbeid et annet».

PEAB Bjgrn Bygg arbeider med & gke omdemmet til yrkesfag, bade alene, men ogsa sammen med
bransjeorganisasjoner og opplaeringskontor. Bygg og anleggsnaringen er en bransje med mange muligheter
og stor fleksibilitet, og det er viktig & fa kommunisert dette ut.

Digitalisering og framtidig kompetanse behov

Det er vanskelig & forutsi teknologisk utvikling og hvilken type kompetanse som blir ngdvendig framover,
men arbeids- og produksjonsmetoder har ikke endret seg mye de siste ti arene og bedriften forventer ikke
radikale endringer de neste ti arene. Enkelte deler av bransjen vil bli robotisert, men bransjen vil i
overskuelig fremtid trenge fagarbeidere for & gjere manuelt arbeid og byggingenigrer for a lede
byggeplassen. Med andre ord, teknologi vil ikke erstatte mennesker, selv om den vil avlaste handverkerne.
Den fremtidige rekrutten er med andre ord ikke en robot.

Bransjen har tradisjonelt veert en lav-teknologi bransje, noe som ikke endres i den naermeste framtid. Likevel
vil digitalisering og teknologisk utvikling endre arbeids- og produksjonsmetoder. Nye arbeidsmetoder som
folge av digitalisering i prosjekteringsfasen kan bidra til gkt effektivitet. Digitale hjelpemidler ute pa
byggeplassen kan bidra til styrket HMS- og kvalitetssikringsarbeid. Videre kan det skje utvikling i
produksjonsmetoder med hensyn til modulbygg, men montering av modulene vil fremdeles skje manuelt
ogsa i framtida. Miljeaspekter, som avfallshandtering, nye produkter og byggestream vil bli underlagt
strengere krav til dokumentasjon. Selv om dette ikke er hovedfokuset i driften, ma bransjen og
virksomhetene imgtekomme disse kravene. Det er flere systemer, hjelpemidler, og apper; og internt ma
virksomhetene sgrge for at de ansatte har kompetansen til a bruke disse — som kan veere en utfordring.

Disse endringene vil endre kompetansebehovet og hvilke typer rekrutter som trengs i bransjen og i de enkelte
virksomhetene. Hos PEAB Bjgrn Bygg vil det alltid veere en fordel at ansatte har fagbrev innen
temmer/betong. Denne kompetansen veier sterkt nar de vurderer kandidater, ogsa til funksjoneerstillinger.
Utover dette vil de trenge ansatte som mestrer teknologi og evner a ta i bruk nye digitale verktgy. IKT-
kompetanse er i dag en mangelvare. For eksempel finnes det ngkkeltall pa de fleste operasjoner, hvor en
bedre systematisering og analyse kan bidra til mer effektiv prosjektgjennomfaring.

| dag lyses stillinger sjeldent ut offentlig. Rekruttering skjer gjennom sosiale nettverk, bemanningsbyraer —
fa tar kontakt som resultat av kampanjer eller annonser. Det er mer vanlig & fa apne sgknader. PEAB Bjgrn
Bygg har ikke analysert framtidens arbeidsmarked for & planlegge for framtidige svingninger, ei heller lagt
strategier for bruk av utenlandsk arbeidskraft, men haper pa at kompetansen og rekruttene ogsa i framtiden
vil komme fra naermiljget. Sparsmalet er om en har nok av denne type kompetanse.

6.2 Lyngen kommune

Velferds- og trygghetsteknologi for & mgte arbeidskraftbehovet

Demografisk utvikling, spesielt eldrebglgen, gjgr behovet for arbeidskraft innen pleie og omsorg stort, i hele
landet. Konkurransen om denne type arbeidskraft er stor, sa for & vinne fram ma tenke nytt. Kommunene i
Nord-Troms sliter med a rekruttere riktig kompetanse og deltar derfor i et prosjekt for bruk av velferds- og
trygghetsteknologi  for a lette utfordringer med & fa rett kompetanse. Gjennom velferds- og
trygghetsteknologi, gnsker en a tilrettelegge for at folk kan bo lengre hjemme — en fordel for den enkelte, de
pargrende, og kommunen. Eksempler pa slik teknologi er trygghetsalarmer, sensorer i dgrer og matter,

brannalarmer, og sporingsteknologi.
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Kommunene i Nord-Troms har store forskjeller pa tjenester, behov, og arbeidsmater. For eksempel er
geografien i kommunene forskjellig. Her trekker kommunen selv paralleller til en av de omkringliggende
kommunene: Lyngen er langstrakt, mens for eksempel i Skjervay befinner alt seg rundt kommunesenteret.
Dermed er det store forskjeller pa hvordan en kan og bgr betjene innbyggerne. En rammeavtale for velferds-
og trygghetsteknologier skal gi kommunene en felles plattform, slik at den enkelte kommune kan plukke den
teknologien som trengs. Teknologien skal veere relativt lik, og en vil bygge felles fagnettverk og samarbeid
rundt selve prosessen med a ta i brukt velferds- og trygghetsteknologi. Kommunen har i dag ikke noen
digitaliseringsstrategi, men dette jobbes med.

Dagens kompetanse og rekruttering

En stor andel av de ansatte i kommunen er fagarbeidere. Kommunen har fa ansatte med hgyere utdanning,
for eksempel sykepleiere og lerere. Selv om kommunen ogséa har fa ufaglerte, har en del ansatte for lav
kompetanse for oppgavene som skal utfares.

Det starste arbeidskraftsbehovet for kommunen ligger, og vil ligge, i helse og utdanning. Kommunen har
utfordringer med & fa tak i den fagkompetansen de trenger. Den vanskelige rekrutteringssituasjonen pavirkes
ogsa av at ungdommer som tar fagutdanning gjerne gar videre til allmenn pabygging og hgyere utdanning
uten a ta fagbrev.

De fleste ansatte er norske, og kommunen har fa utenlandske ansatte. Det er en merkbar nedgang i
arbeidsinnvandring, som henger sammen med bedre arbeidsvilkar i land som Sverige og Finland. Det er noe
interesse fra arbeidssgkende fra Sgr-Europa, men da mange stillinger krever direkte kontakt med barn eller
eldre, er sprakutfordringer en barriere for ansettelse.

| dag har ikke kommunen noen helhetlig strategi for & annonsere etter folk, og utlyser stillinger bade pa
hjemmesider og Facebook-sider, samt gjennom NAV. Kommunen bruker ikke avisannonser eller Facebook-
annonser, kun deling pa Facebook. De planlegger a utvikle en rekrutteringsstrategi.

Digitalisering og framtidig kompetanse behov

Det kommer mange nye digitale verktay framover, og det viktigste er at innbyggerne, altsa brukerne av de
kommunale tjenestene, har digital kompetanse og bruker disse verktgyene. Den sterste utfordringen er
hvorvidt brukerne klarer & henge med pa utviklingen og at kommunen selv har rett digital kompetanse og
evner & lzre nye ting. De ansatte ma ha et gnske om livslang lzring og ansatte i framtiden ma ha digital
kompetanse. For eksempel har den nye lereplanen mye fokus pa digital kompetanse, og det stilles krav til at
leererne skal ha digital kompetanse pa lik linje med annen type fagkompetanse.

Digitalisering kan lgse en rekke utfordringer for kommunen, men farer ogsa med seg utfordringer. Av disse
er nye krav til kompetanse, tjenestevalg, og kostnader de mest presserende. Digitale lgsninger koster penger.
Det gjelder bade programvare og skylgsninger. Men Lyngen har ogsa erfart at innfering av ny teknologi ikke
er enkelt. Innfering av app for lgnnslipp fungerte suboptimalt og brukerne hadde heller ikke kompetanse til &
bruke den. En annen utfordring var innfering av medisindispenserne der medisinen ikke passet inn i
dispenserne. Begge disse eksemplene demonstrerer at ny teknologi kan vare krevende, til tross for lovnader
om forbedring og effektivisering.

6.3 Batsfjordbruket

Helarlige arbeidsplasser skaper bolyst

Bolyst dreier seg om gkonomi, levekar, og velferd, og tilgang pa arbeid. For at folk skal etablere seg i et
lokalsamfunn, er derfor heldrlige og stabile arbeidsplasser en forutsetning. Filetindustrien gnsker a kunne
tilby helarlige arbeidsplasser, ikke bare for & kunne levere ferske ravarer hele aret, men ogsa for sikre
stabilitet i arbeidsstyrken. Stabilitet gir ansatte en tilhgrighet til bedriften og reduserer gjennomtrekk bade i
bedriften og i lokalsamfunnet. Derfor gnsker en stabile arbeidstakere som bidrar til bolyst lokalt.
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Dagens kompetanse og rekruttering

| fiskeindustrien er majoriteten, 72 prosent, av de ansatte ufagleert. Andelen ansatte som har fagbrev 13 i 2011
pa 21 prosent (Angell, Aure & Emaus 2011). Til sammenligning er andelen ansatte med fagbrev noe lavere
hos Batsfjordbruket, hvor 15 prosent har fagbrev. Det meste av opplearing av de ansatte foregar gjennom
praksis internt i bedriften. Hvorvidt denne andelen endrer seg, er avhengig av alderen pa de ansatte og
prioriteringer internt i bedriften.

I dag rekrutteres folk gjennom tilkallingshjelper som over tid blir faste, men ogsa gjennom sosiale nettverk,
dette gjar at tillit er spesielt viktig. Batsfjordbruket har en stor andel utenlandsk arbeidskraft, og er avhengig
av arbeidskraft fra utlandet fordi bedriften ikke far tak i norsk arbeidskraft. Utenlandsk arbeidskraft gir
bedriften tilgang pa en gruppe arbeidstakere som ellers er vanskelig & fa tak i. Utenlandsk arbeidskraft er
oftere voksne, gjerne familiefolk, mens norsk arbeidskraft enten er unge eller eldre arbeidstakere. Med andre
ord kan utenlandsk arbeidskraft pa sikt vaere mer stabil enn norsk arbeidskraft.

Digitalisering og framtidig kompetanse behov

I framtiden vil fiskeindustrien preges av gkende effektivisering og bruk av robotikk i produksjonen, for
eksempel i pakking. Automatisering vil erstatte folk, og rasjonalisere bort de tyngste og minst
kompetansekrevende jobbene. Dette vil endre sammensetningen av ngdvendig kompetanse. For eksempel vil
bedriften sannsynligvis ha behov for mer kompetanse innen data- og prosessteknologi og automasjon, og
feerre med fagbrev fiskeindustri. Fordi en ikke kan forvente at nyutdannede har spesialkompetanse pa
bedriftsspesifikke prosesser, vil aldri en nyutdannet kunne ga rett inn i slike stillinger. De ma heller lere
nyansatte opp til spesifikke oppgaver internt.

6.4 Scandic Leknes Lofoten

Rekrutteringsprosjekt og Matsenter

For a redusere turnover, er det viktig & veere bevisst pa hva en rekrutterer til. Selv om Lofoten er attraktivt i
bransjen (restaurant, hotell og turisme), sa er Leknes et lite og rolig sted i Lofoten med begrenset
kulturtilbud. 1 tillegg er det mgrkt og kaldt store deler av aret. Scandic har tidligere erfart at ansatte sluttet
fordi de ikke var forberedt pa dette. Det er viktig & kommunisere dette i rekrutteringsprosessen, for a fa en
bedre match og mer langvarig ansettelse. Hotellet ser gjerne etter folk som er over 30 ar og som vil «bo pa
bygda».

I tillegg til & ta et samfunnsansvar, er bruk av leerlinger i bedrifter viktig for rekruttering til bedrifter. Som et
ledd i & styrke rekruttering til og innovasjon i restaurantnaringen, har Lofoten videregdende opprettet et
«matsenter». Bakgrunnen er mangel pa sgkere til restaurant- og matfag, og senteret skal styrke Lofoten som
matdestinasjon gjennom bedre kunnskaps- og oppleeringsmiljg (Johansen 2018).

Nar det gjelder leerlinger, har en ogsa noen utfordringer. De fleste turistvirksomhetene i Lofoten er sma
bedrifter som ikke har nok arbeid for en hel lerlingstilling. Organisasjonen LofotenMat har derfor tatt
initiativ til samarbeid hvor bedrifter kan leie inn lzerlinger etter behov til kostpris.

Scandic Leknes er ogsa engasjert i en rekke nettverk i regionen. Disse fungerer i varierende grad. Det er
positivt at disse nettverkene er brukerstyrt og at medlemmene har innflytelse, men flere av nettverkene har
utfordringer, da enhver er seg selv naermest.

Dagens kompetanse og rekruttering

Hva som rekrutteres og hvilken kompetanse som kreves avhenger av type stilling.-De fleste rekrutteres
gjennom sosiale nettverk. Folk leverer ogsa apne sgknader, sa hotellet har en bank av sgkere. Sma stillinger
gir en fot innenfor, som kan lede til mer arbeid. Derfor har Scandic Leknes en blanding av ansatte med lang
erfaring og kompetanse, og noen ufagleerte.
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Sett bort fra av kokker, rekrutteres det til alle stillingskategorier lokalt. Fordi kokker ma ha relevant
kompetanse i form av utdanning eller erfaring, rekrutteres kokker utover regionen. Det er stor konkurranse
om kokker. Ellers rekrutteres det i forhold til personlig egnethet og det gis intern opplaring, men en viss
grunnkompetanse er en fordel.

Mange av de som ansettes pa Scandic Leknes er av utenlandsk opprinnelse. Om lag 40 prosent av de ansatte
utenlandsk. Dette inkluderer arbeidsinnvandrere, asylsgkere, og flykninger. Ansettelsen av utlendinger er en
kombinasjon av ngdvendighet og gnske. Av og til mangler bedriften arbeidskraft og ma ansette utenlandsk
arbeidskraft, men utenlandsk arbeidskraft er ogsa en berikelse.

En utfordring i forhold til norsk arbeidskraft er at norske rekrutter er enten under 20 ar, uten erfaring, eller
over 60 ar, med mye erfaring. Utenlandske ansatte er ofte et bedre alternativ, da de faktisk er mer stabil og
holder et hgyt kompetanseniva. En tilsvarende ansatt med norsk bakgrunn, ville gjerne ikke velge Leknes.

Digitalisering og framtidig kompetanse behov

Hele bransjen pavirkes av «flyplasstrenden», hvor mer og mer av tjenestene blir gjort av kundene selv. |
tillegg blir det mer rapportering, som krever opplaring i ulike systemer og plattformer. Dette pavirker maten
reiselivsbedrifter jobber pa, spesielt markedsfaring og salg. Hotellene vil ha mer kommunikasjon med gjester
i sanntid, men ogsa mer direkte og offentlig tilgjengelige tilbakemeldinger. Bloggere og «influencere» er
ogsa viktig i markedsfaringen, og dette er en ny mate a jobbe pa for mange.

Rekrutteringsmgnsteret er i konstant endring, for noen ar siden var det mange svensker, og na flytter
polakker hjem fordi levestandarden gker. Det er en gkning av arbeidssgkere fra Spania og Italia, men ogsa
Asia, Estland, og Litauen. Turismen i seg selv farer til gkt jobbsgking fra utlandet. | framtiden vil Scandic
Leknes trenge ansatte med teknisk kompetanse. Teknologi vil bidra til effektivisering, men kan ikke erstatte
mennesker, da turister og reisende spiser ute for & oppleve service og personlig mgte.

Fremtidens rekrutt for Scandic Leknes er en fleksibel ansatt som gjennom opplering kan jobbe i flere deler
av driften. | avdelinger som renhold, servering, og kjgkken, vil det bli mer utenlandsk arbeidskraft. En
resepsjonist i fremtiden er ikke det samme som i dag. Manuelle operasjonene med innsjekk og ngkler blir
digitalisert. En resepsjonist vil derfor ha mer allsidige oppgaver og trenge flere typer kompetanse. Uansett,
vil personlighet og serviceinnstilling vare like viktig. Det forventes gkt konkurranse om ansatte fremover,
det er planlagt flere store hotellprosjekter i Svolveaer og det kan bli vanskeligere & finne folk som gnsker
deltidsstillinger.

Selv om digitalisering og teknologi bidrar til effektivisering av reiseliv og hotelldrift, farer det ogsa med seg
utfordringer. Et eksempel er at digital innsjekk og utsjekk farer til redusert gjestekontakt, og dermed feerre
tilbakemeldinger og mindre kontroll over gjestene.

7 Diskusjon av funn

I kapittel 1 introduserte vi problemstillingen som denne rapporten adresserer og definerte
hovedproblemstilling til & veere: Hvilke faktorer pavirker hvordan bedrifter i sentrale nordnorske
bransjer jobber med arbeidskraftbehov?

Gjennom en metodisk tilnerming basert pa databasert teoriutvikling ble denne problemstillingen undersgkt
med bade teoretiske og empiriske metoder (se Figur 4), de siste i naert samarbeid med de fire casebedriftene i
prosjektet. Kapitlene 4 til 6 rapporterer funn fra undersgkelsene og utgjer datagrunnlaget for videre
diskusjon.

Vare deskriptive beregninger viser at de fire casebedriftene representerer sentrale virksomheter i nordnorsk
arbeidsliv ved at de sysselsetter mange, er sterkt representert i landsdelen (lokaliseringskoeffisient) og er i
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vekst (reiseliv). Videre er det et stramt arbeidsmarked i Nord-Norge som resultat av mangel pa arbeidskraft,
estimert til 6 700 personer, spesielt innen helse og sosial. Felles for casebedriftene i prosjektet er at de:

Er viktige for Nord-Norge
Er arbeidsintensive

Har stor andel av ufagleert lavt utdannet arbeidskraft
Representerer bransjer hvor bruk av utenlandsk arbeidskraft er utbredt

Det kvalitative datagrunnlaget viser at det for vare casebedrifter er noen fa men tydelige faktorer som er
sentrale i maten & jobbe med arbeidskraftsbehov. Funnene gjort gjennom kvalitative undersgkelser grupperer
seg rundt kompetansebehov, rekrutteringsarbeid og endring i virksomheten som fglge av digitalisering. |

tabell 8 oppsummerer vi de kvalitative funnene som er presentert i sin helhet i kapittel 6.

Tabell 8 Oversikt over kvalitative funn i casebedriftene og generelt for bransjene.

Bedrift (bransje)

Neeringen er
preget av

| virksomheten

Mye utenlandsk
arbeidskraft.
Digitalisering skjer i
alle deler. Behov for
fagarbeidere

Trenger
fagutdanning.
Relativt hgyt
sykefraveer. Mye
bruk av utenlandsk
arbeidskraft. Starre
behov som falge av
demografi
(eldrebglge).
Digitalisering skjer
bla. Via. Innfgring
av velferdsteknologi

Utenlandsk
arbeidskraft

Mye utenlandsk
arbeidskraft.
Digitalisering i hele
verdikjeden.

Kompetansebehov Rekrutteringsarbeid Digitalisering

Ikke opplevd store
endringer i behov.

Primeert fagbrev tamrer.

Fagarbeidere, helst med
hgy utdanning. Trenger
ikke utenlands
arbeidskraft

Opplearing skjer lokalt
pga. spesielle prosesser

Mer digital kompetanse
pga. mer direkte
kommunikasjon.

Ansetter leerlinger som
blir fast ansatt lokalt.
Arbeider kontinuerlig
med & bygge god kultur
for & ta inn leerlinger.
Deltar pé skolemater for
rekruttering. Er i
konkurranse med andre
na&ringer og avhengig av
utenlandsk konjunktur.

Rekrutteringsstrategi er
gjennom sosiale media.
@nsker reduksjon i

utenlandsk arbeidskraft.

Sosiale nettverk viktig.
Fokus pa

bolyst/attraktivitet. Gar
bort fra fagbrev fiskeri.

@nsker lokal voksen
arbeidskraft. Fokus pa

bolyst og lzrlinger. Ser at

det kommer mer
utenlandsk arbeidskraft.

Automatisering og
robotisering i deler
av prosessen. HMS
digitaliseres
gjennom
sensormalinger og
digital rapportering.
Kvalitet
dokumenteres
digitalt.

Digital kompetanse
hos bruker ma
matche digital
kompetanse hos
ansatte.

Robotikk og
automatisering i
prosessen.

Digitalisering i alle
ledd.

I det videre vil vi diskutere funnene fra bade deskriptive statistikk og kvalitative undersgkelser med tanke pa
hvilke implikasjoner disse kan ha i utviklingen av nordnorsk naerings og arbeidsliv.
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7.1 Kompetansebehov

Regionen har stort behov for folk med yrkesfaglig kompetanse. Kombinert med hgyt frafall fra videregaende
vil behovet for denne type utdanning gke. Selv om fagarbeidere og digital kompetanse ettersparres, vil lokale
behov som en ikke kan forvente & fa tilgang til direkte, kreve intern opplering i virksomhetene.
Virksomhetene vare rapporterer om gkt behov for arbeidskraft med digital kompetanse, bade pa kort og
lengre sikt. Dette kjenner vi igjen fra ulike redegjerelser som et gjennomgaende behov som gar pa tvers av
bade bransjer og regioner.

Distrikts-campusene, som for eksempel Alta og Nesna, bidrar til at folk forblir i regionen og dermed bidrar
til gkt kompetanse i regionen. Vi ser at bruk av larlinger og midlertidig ansettelser er viktige
rekrutteringskanaler i alle bransjene som vi har undersgkt. Lokal arbeidskraft gir en mer stabil arbeidsstokk,
men fordi man mangler den ngdvendige kompetansen eller har et underskudd pa arbeidskraft lokalt,
rekrutteres det fra en starre geografi, ogsa internasjonalt. Vare virksomheter er ogsa tilknyttet bransjer som
har hatt tradisjon for & benytte seg av utenlandsk arbeidskraft. Virksomhetene er helt avhengig av utenlandsk
arbeidskraft, men til tross for tidvis god tilgang pa slik humankapital, kan den ikke alltid erstatte norsk
arbeidskraft. Dette gjelder spesielt der norskkunnskap er ngdvendig, som for eksempel i eldreomsorgen.
Dette har bidratt til en rekke tiltak, bade i virksomhetene og i lokalsamfunn, for & fa folk til & bosette seg
permanent.

Teknologien vil ikke erstatte mennesket, men vil fare til store endringer i det nordnorske arbeidslivet og
kompetansebehovet som vil endre bade hvordan og fra hvor en rekrutterer (Sgnvisen 2013, Johnsen 2002).

7.2 Rekrutteringsarbeid

Det er en rekke demografiske og strukturelle forhold som pavirker disse virksomhetene, og har bidratt til
arbeidskraftutfordringer. Farst og fremst er dette pavirket av at folketallet i regionen gar ned samtidig som
gjennomsnittsalderen gar opp. | tillegg bidrar lav arbeidsledighet til et gkende gap mellom etterspurt og
tilbudt arbeidskraft. Resultatet er et stramt arbeidsmarked og vanskeligere rekrutteringsarbeid. Dette er
spesielt gjeldende i helse og sosial, og bygg og anlegg — to bransjer som er sterkt representert i Nord-Norge.

Nord-Norge har en geografi bestdende av sma og geografisk spredte tettsteder, ofte med fa alternative
arbeidsplasser. Selv om enkelte kommuner har godt integrerte arbeidsmarkeder, er muligheten for pendling
begrenset. De store avstandene til omkringliggende arbeidsmarkeder gjgr det mer utfordrende & rekruttere
arbeidskraft pa tvers av geografiske arbeidsmarkeder.

Vare funn viser at sted og attraktivitet er viktig i rekrutteringsarbeidet. Fa alternative jobber gir stabil
arbeidskraft lokalt, men fa alternative jobber reduserer ogsa attraktiviteten til det lokale arbeidsmarkedet og
lokalsamfunnet for gvrig. For eksempel, for Bétsfjordbruket og Scandic Leknes Lofoten er nettopp stedet og
dets geografiske beliggenhet et naturgitt fortrinn og en viktig forutsetning for deres virksomhet.

Nar det gjelder rekruttering av arbeidstakere, enten fra inn- eller utland, er det gnskelig at disse bosetter seg
lokalt. Dette handler om at man gnsker stabilitet og kontinuitet som bidrar positivt til utviklingen av
lokalsamfunnene. For & fa til dette, er det viktig & fremme lokalsamfunnene som attraktive bo og
arbeidssteder og fremsta som gode alternativer for hele familier. Dette er i praksis en dobbel rekruttering ved
at en bade rekrutterer arbeidskraft og innbyggere. Dermed ma stedet fremsta som relevant og attraktivt for
hele familier.

Casevirksomhetene fremstiller arbeidet med attraktivitet som et arbeid langs to dimensjoner, a vare en
attraktiv arbeidsplass og samtidig bidra til a skape attraktivitet i lokalsamfunnet de tilhgrer. Dette krever
samarbeid med andre akterer i lokalsamfunnet, med omkringliggende kommuner, naturlige
samarbeidspartnere sa vel som konkurrenter.
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Rekrutteringsarbeidet i vare casebedrifter foregar primart sosiale medier. Rekruttering gjennom sosiale
nettverk, for eksempel via bekjente, er viktig for bade norsk og utenlandsk arbeidskraft.

7.3 Digitalisering

Digitalisering synes & ha sine fordeler og ulemper sett i et distriktsutviklingsperspektiv. Pa den ene siden kan
digitalisering bidra til mer effektive arbeidsprosesser, og derigjennom lette pa rekrutterings- og
arbeidskraftutfordringene. Slik kan digitalisering redusere arbeidskraftoehovet, men kan ogsa bidra til ferre
arbeidsplasser lokalt. Samtidig vil det ogsa kreve ny type kompetanse, digital kompetanse, som kan vere
vanskeligere a oppdrive lokalt, eller vil kreve omstilling av den lokale arbeidskraften.

De ulike bransjene har ulike behov:

e Bade bygg og anlegg og fiskeindustrien vil trenge robotiseringskunnskap og kunnskap om
digitalisering av henholdsvis bygge og foredlingsprosesser. Bygg og anlegg kan oppna store
gevinster ved digitalisering og samtidig forbedre barekraften, men dette krever ny kompetanse og
omstilling (Farstad 2019).

e | kommunalsektor snakkes det om digital brukerkompetanse blant ansatte og brukere av kommunale
tjenester. Velferdsteknologi kan redusere kostander i pleie- og omsorg, men igjen krever ny
kompetanse og nye former for ledelse. Ikke minst, implementering av velferdsteknologi utfordrer
kommunal infrastruktur (Frennert 2018).

e Reiselivet har allerede erfart store endringer, nye forretningsmodeller og ekt konkurranse, som
resultat av digitalisering. Digital kompetanse er pakrevd i interaksjon med kunder. En stor utfordring
i denne bransjen er a fa kompetent arbeidskraft og fa disse til & bli over tid (Enger et al. 2014).

Samtidig som digitalisering foregar i alle bransjer og behovet for digital kompetanse i disse er stort, fremgar
det av UiTs kandidatundersgkelse (2019) at flere NT- og herunder I1T-utdannede folk gar arbeidsledige. Det
er et paradoks at den kompetansen nordnorsk arbeidsliv sgker er ogsa den som gar lengst arbeidsledig.
Kandidatundersgkelsen viser ogsa at studenter som har hatt relevante deltids- eller sommerjobber i
studietiden, eller som skriver oppgave (bachelor eller master) for en bedrift, opplever i stgrre grad enn andre
studenter at de far en relevant og god jobb etter endt utdanning (ibid.). Universitetene har avdelinger for
samfunnskontakt som skal legge til rette for samarbeid mellom neringslivet/offentlig forvaltning og
akademia. De gangene dette samarbeidet fungerer er det positivt bade for bedriftene og studentene.
Bedriftene far tilgang pa kompetanse og potensiell arbeidskraft, mens universitetene far innblikk i
kompetansebehovet i naringen. Det er stor variasjon i hvor stor grad de forskjellige instituttene og
bransjene/bedriftene nyttiggjer seg av denne muligheten. Vare casebedrifter har erfaringer med, og er
positive til, elev- og studentsamarbeid.

Hva som ligger i digital kompetanse vil altsa variere mellom bransjene, og ngdvendigheten av
domenekunnskap i form av virksomhetsforstaelse og innsikt i fagsystemer etterspgrres av arbeidsgiver.
Universitetet i Tromsg har i mange ar tiloudt masterutdanning i eHelse og Telemedisin (UiT), en
studieretning som kombinerer kunnskap om informatikk og helsefag. Denne studieretningen ble i 2019
endret til master i «Helseteknologi» (UiT), med nye digitale fag som passer bransjen na og fremover.
Universitetet i Tromsg har nettopp startet et prosjekt som kobler digital kompetanse med maritime naringer
— finansiert av DIKU (Rolland 2020). Dette er nok et eksempel pa initiativer hvor bransjen ser behov for
domenespesifikk digital kompetanse. Et annet initiativ til bedre kobling mellom akademia og naringen er
Forskningsradsprosjektet BA-senteret Nord, hvor UiT har gatt sammen med neringsaktgrer og
bransjeorganisasjoner i BA-naringen for & blant annet jobbet med a kartlegge studietiloud, EVU, emner som
tilbys i regionen, sett opp mot behov i naeringen (BA-senter Nord).
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Digitalisering frikobler arbeidslivet og dets oppgaver fra tid og sted. Nar arbeidsoppgaver standardiseres, og
i neste omgang digitaliseres, kan oppgavene utfares hvor som helst og nar som helst (Latour 1990).
Digitalisering opphever dermed distriktenes avstandsulemper. Dette gjelder ogsa i forbindelse med
utdanning pa grunn av gkende bruk av digital undervisning (Larsen 2018). Man kan kombinere det & bo i
Lyngen, pa grunn av friluftsliv og gode oppvekstmiljger, med en jobb i Bergen.

Digitalisering kan legge til rette for at oppgaver kan utfgres i distriktene, samtidig som det kan bidra til gkt
sentralisering (Berg et al. 2019). | stedet for & bo i Lyngen og jobbe i Bergen, sa kan man bo i Bergen og
jobbe i Lyngen. Med andre ord, arbeidslivet frakobles enda mer fra lokalsamfunn. Fiskeflaten er et eksempel
der arbeidskraft og lokalsamfunn over tid har blitt frakoblet. Fiskeflaten har tradisjonelt veert en sterk og
integrert del av nordnorske kystsamfunn. Gjennom en rekke endringer, blant annet teknologi der batene har
blitt sterre og mer teknologisk avanserte, har batene fatt et stgrre mannskapsbehov og endret
kompetansebehov. Resultatet har veert at man rekrutterer fra andre steder fordi arbeidskraften eller
kompetanse ikke kan oppdrives lokalt (Vik, Johnsen & Sgnvisen 2011). Dette er en utvikling som ikke
nadvendigvis er spesielt for fiskeflaten.

Uansett bransje, digitalisering krever ogsa at vi forstar hvordan teknologi pavirker relasjoner og interaksjoner
mellom mennesker — mellom helsearbeider og bruker, eller kjgper og selger — for & forstd effekter og
potensielle utfordringer, inkludert etiske og sikkerhetsmessige utfordringer. Videre ma en huske at teknologi
ikke alltid er lgsningen pa alle problemer og krever at man har domenekunnskap for a bruke teknologi pa en
god og effektiv mate. Til tross for at flere av virksomhetene i prosjektet verken har rekrutterings- eller
digitaliseringsstrategier, ser vi av gjennomgangen i kapittel 5 og 6 at de anerkjenner at digitalisering vil
pavirke deres framtidige drift.

7.4 Andre bemerkninger

Et nytt aspekt ved digitaliseringen av arbeidslivet er Covid-19 og nedstengningen av Norge 12. mars. | denne
perioden fulgte en «sjokkdigitalisering» av arbeidslivet, med utstrakt bruk av hjemmekontor og fleksible
arbeidsplasser. De digitale erfaringene som ble gjort — men kanskje viktigere — opplaringen som har skjedd,
vil komme til & prege arbeidslivet ogsa etter koronapandemien. Sjalie og kolleger beskriver i sin artikkel
«Learning of academics in the time of corona» (2020) hvordan akademikeres praksis endret seg under de
endrede arbeidsforholdene som fulgte nedstengingen. De konkluderer blant annet med at nar forholdene
rundt en praksis endrer seg, endrer ogsa selve praksisen seg. Arbeidsvanene vare kan bli varig endret;
kanskje blir det mer vanlig a ta en dag eller to med hjemmekontor i uka, eller et mgte pa Microsoft Teams i
stedet for & reise til Trondheim eller Bergen — eller Webinar i stedet for seminar. Dette kan igjen bidra til
redusert transport, med tilsvarende reduksjon i utslipp og lokal forurensing, samtidig som man kanskje
omgar utfordringene tilknyttet suboptimal infrastruktur i og til distriktene. Samtidig kan det tenkes at
eksponeringen for og utvidet erfaring med a jobbe distribuert, har gjort oss mer tilbgyelige til 4 ta i bruk de
digitale lgsningene som finnes, og de som kommer i fremtiden.
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