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SAMMENDRAG

| lapet av perioden september 2014 til april 2015 ble det gjennomfart et omfattende kartleggingsarbeid
av arbeidsgiveres kompetansebehov i kommunene Holtdlen, Raros, Os, Tolga, Tynset, Alvdal, Folldal og
Rendalen. 2435 stillinger fordelt pa 61 virksomheter ble kartlagt. Regionen hadde i samme periode 11.278
yrkesaktive.

Hovedfunnet i kartlegging viser at dreyt 18 % av utvalgets arbeidstagere kan velge & gd av med pensjon
innen 2019. | underkant av 9 % kan ga av med pensjon allerede i 2015. Mange av de kartlagte bedriftene
viste liten grad av strategisk tilnaerming til kompetanseutvikling da det var kun et fatall bedrifter som hadde
en god oversikt over antall ansatte, hvilke kompetanse de ansatte hadde, hvilken type kompetanse de
manglet i dag og hva de forventer at vil vaere deres rekrutteringsbehov i de kommende ar.

Tre mulige forklaringer til den lave graden av strategisk arbeid med kompetanseutvikling kan skyldes god
tilgang pd arbeidskraft, lav bevissthet rundt kommende eldrebalge og/eller at kun tre av respondentene har
en dedikert ressurs som jobber med personalledelse. Med hensyn til den demografiske utviklingen og at
samfunnet i gkende grad har behov for & rekruttere spesialisert, er det avgjgrende at arbeidsgivere i regio-
nen i starre grad jobber aktiv og mer strategisk med kompetanseutvikling.

Kartleggingen avdekket ogsa muligheten for & styrke etter- og videreutdanningstilbudet i regionen. Per dags
dato har vi ikke et godt nok desentralisert og fleksibelt utdanningstilbud. @nsket utdanningstilbud omfatter
alle niva (kurs, resertifisering, fagbrev og hayere utdanning). Arbeidsgivere i regionen er i stor grad avhengig
av a sende ansatte inn til starre byer noe som igjen er kostbart. Den starste kostnaden i den sammenheng
er knyttet til tapt arbeidstid noe som igjen medfarer tap av omsetning. Dette er spesielt en utfordring ved
lengre utdanningslap. Vi ser samtidig at bade arbeidsgiverne og utdanningsinstitusjonene kanskje ikke har
beskrevet behovet eller tilbudet godt nok samt, at kammunikasjonen ogsa mellom partene kan bli bedre.

Ved & gjennomfare denne kartleggingsjobben, har det blitt skapt en bevissthet rundt den kommende
pensjonsawviklingen og prosjektgruppen har i lepet av datainnsamlingen fatt tilbakemeldinger fra respan-
dentene om at det var en nyttig avelse. Noen av respondentene har ogsa meldt i fra om at de har valgt 3 ta i
bruk innsamlingsverktayet som et verktay for den interne kompetanseutviklingen.

Mer informasjon om bakgrunn og gjennomfaring av kartleggingen fra side 16.

Raros, 15. november 2015
Rarosregionen Neeringshage as
www.roroshagen.no



Handelsstandene er ikke
omfattet av denne
kartleggingen.

KORT OM UTVALGET

Kartleggingen er foretatt fra september 2014 til april 2015 og omfatter kornmunene Holtalen, Raros, Os,
Tolga, Tynset og Alvdal. Det endelige utvalget var 61 respondenter/virksomheter. Totalt 2.435 av 11.278
stillinger i regionen er kartlagt. Enkelte bransjer er godt representert (industrien) mens andre er lavt repre-
sentert (kommunene og handelsstand).

Regionens naeringsliv er preget av mange sma og noen mellomstare bedrifter. Om samtlige bedrifter skulle
veert kartlagt ville dette ha krevd store ressurser. Det ble derfor gjort et utvalg pd hundre bedrifter. Utval-
get omfattet alle bedrifter med tjue eller flere ansatte, samt noen kompetansetunge bedrifter med feerre
ansatte. Med kompetansetung menes bedrifter hvor hovedandelen av de ansatte ma ha hayere utdanning.

Fordi kommunene i regionen var er mange og sma, og fordi vi hadde begrensede ressurser tilgjengelig til 8
giennomfare kartleggingen, valgte vi & prioritere neeringslivet. Vi har likevel kartlagt noen offentlige helsein-
stitusjoner og to kommuner.

Handelsstandene er ikke kartlagt da det er lite krav til formell kompetanse blant de ansatte. Rekruttering i
denne bransjen er i stor grad avhengig av personlig egnethet.
Alle sterre industribedrifter i hele regionen er kartlagt.

Denne kartleggingen ble avsluttet far den store tilstrammingen av asylanter og flyktninger til Norge fra
hesten 2015. Det vil i tiden framover derfor veere et betydelig starre behov for kompetanse innen helse- og
omsorgstjenester, bernevern, tolketjeneste, norskopplaering og lignende enn det denne rapporten viser.



EKSISTERENDE ARBEIDSKRAFT
06 hKOMMENDE ELDREBULGE

Regionen (kommunene Holtalen, Raros, Os, Tolga, Tynset og Alvdal) har et sveert variert naeringsliv. Dette
fikk vi bekreftet i forbindelse med kartleggingsarbeidet. Av de 2.435 stillingen som ble kartlagt har vi
identifiser 403 ulike kompetanseomrader. Om vi ser bort fra utdanningsniva og ulike spesialiseringer kan
vi halvere antallet kompetanseomrader, men vil da sta igjen med et veldig generelt og til dels misvisende
dataunderlag.

Gjennom kartleggingen har vi fatt et bilde pa kompetansen kommende pensjonister besitter. Dette gir oss
en indikasjon pa hva rekrutteringsbehovet til arbeidsgivere i regionen vil veere i de kommende ar

(se tabell 1-3). Ut i fra tabellen ser vi at helsefagarbeidere, sykepleiere, produksjonsmedarbeidere, yrkes-
sjafarer og leerere er de starste gruppene som kan gd av med pensjon i neer fremtid. Behovet for helsefag-
arbeidere og sykepleiere vil i tillegg vaere hayere enn hva tallene fra kartleggingen viser. Dette da behovet
innen eldreomsorgen vil gke og at offentlig sektor er underrepresentert i denne kartleggingen. Med hensyn
til produksjonsmedarbeidere vil det motsatte vaere sannsynlig. Det vil si at rekrutteringsbehovet vil veere
lavere enn antallet som skal av med pensjon pa grunn av effektivisering (automatisering) innen bransjen og
alle de store produksjonsbedriftene er kartlagt.

I'underkant av 9 % av utvalget er allerede i posisjon til & gd av med pensjon i lgpet av 2015. 18 % av
utvalget vil kunne gd av med pensjon innen 2019 mens hele 31 % av utvalget vil kunne gd av med pensjon
innen 2024. Dersom hele 31 % av arbeidskraften i regionen gar av med pensjon sa fort det lar seg gjare, vil
det kreve en sveert hay tilflyttingserad for & kunne tilfredsstille dagens aktivitetsniva innen bade privat og
offentlig sektor. Dette vil vaere sveert utfordrende da demografien i var region er dessverre ikke unik.

TI MEST VANLIGE STILLINGER / UTDANNING | REGIONEN

FAGOMRADE UTDANNINGSNIVA ANTALL
Produksjonsmedarbeider videregdende 303
Helsefagarbeider/hjelpepleier fagbrev 248
Sykepleier bachelor 149
Yrkessjafer fagbrev 81
Elektriker fagbrev 68
Medarbeider kommunaltekniske fag videregdende 49
Neeringsmiddelfaget fagbrev 47
Adjunkt bahelor 38
Anleggsmaskinfarer fagbrev 37
Helse- og sosialadministrasjon bachelor 37
Sum utvalg 1.057
Totalt antall stillinger 2.535




TI MEST VANLIGE STILLINGER / UTDANNING FOR ALLE FODT MELLOM 1957 - 1961

FAGOMRADE UTDANNINGSNIVA F@DT 1957 - 61
Produksjonsmedarbeider videregdende 43
Helsefagarbeider/hjelpepleier fagbrev 42
Yrkessjafar kurs 13
Sykepleier bachelor 12
Trefag/snekker industriproduksjon fagbrev 12
Fagarbeider, kommunaltekniske fag fagbrev 7
Renhold fagbrev 6
Yrkessjafer fagbrev 6
Adjunkt bachelor 5
Helse- og sosialadministrasjon bachelor

Sum utvalg 151
Totalt antall stillinger 314
% av totalt utvalg 12,90 %

TI MEST VANLIGE STILLINGER / UTDANNING FOR ALLE F@DT MELLOM 1953 - 1956

FAGOMRADE UTDANNINGSNIVA FODT 1953 - 56
Helsefagarbeider/hjelpepleier fagbrev 31
Produksjonsmedarbeider videregdende 26
Sykepleier bachelor 15
Institusjonskokk fagbrev 1
Elektrikerfaget fagbrev 9
Fagarbeider, kommunaltekniske fag fagbrev 9
Yrkessjafer videregdende 8
Helse- og sosialadministrasjon bachelor 5
T-hayskole, kommunaltekniske bachelor 5
Administrasjon fagbrev 4
Administrasjon, ledelse bachelor 4
Sum utvalg 125
Totalt antall stillinger 244
% av totalt utvalg 10,02 %




TI MEST VANLIGE STILLINGER / UTDANNING FOR ALLE FODT F@R 1953

FAGOMRADE UTDANNINGSNIVA FODT FOR 1953
Produksjonsmedarbeider videregdende 32
Helsefagarbeider/hjelpepleier fagbrev 29
Sykepleier bachelor 13
Helse- og sosialadministrasjon bachelor 6
Adjunkt bachelor 5
Yrkessjafer fagbrev 5
Elektriker fagbrev 4
Operater renovasjon ufagleert 4
Hjelpepleier fagbrev 4
Operater gjenvinningsstasjon videregdende 4
Reiselivsmedarbeider fagbrev 4
Sum utvalg 106
Totalt antall stillinger 212
% av totalt utvalg 8,71 %

At innbyggertallet i Norge ikke synker skyldes at vi lever lengre og at vi har innvandring, Demografien i var
region (figur1) vil mest sannsynlig bli forsterket, og det vil bli sterk konkurranse om den arbeidskraften som
er tilgjengelig i framtida..

Dersom aktivitetsnivdene i naeringslivet og offentlig sektor skal opprettholdes, er vi avhengig av effekti-
visering og/eller arbeidsinnvandring. Med effektivisering menes her innovasjoner for opprettholdelse eller
gkning av aktivitet/produksjon ved bruk av faerre personer.
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Et viktig funn i kartleggingen er at mange av respondentene synets det var
utfordrende & besvare sparsmalene som ble stilt.

Dette kan tyde pd at det ikke er vanlig a jobbe strategisk med
kompetanseutvikling blant bedrifter i regionen.

2 A
b
1
RAPPORTERT ETTER- 0G VIDEREUTDANNINGSBEHOV SOM HASTER (BNSKELIG | DAG)
FAGOMRADE UTDANNINGSNIVA ANTALL
Automasjonsteknikk fagbrev 8
Varmearbeider kurs 6
Produksjonsteknikk fagbrev 5
Farskrift om sikkerhet v/arbeid i og drift av el.anl. kurs 4
Aldring og funksjonshemming kurs 2
Data kurs 2
Intensivsykepleier annen heyere utdanning 2
Ledelse kurs 2
Norsk bachelor 2
Yrkesfagleererutdanning annen hayere utdanning 2




STRATEGISK KOMPETANSEUTVIKLING

Et viktig funn i forbindelse med datainnsamlingen var at mange av respondentene syntes det var utfordren-
de & besvare sparsmalene som ble stilt. Mens noen fa av respondentene hadde god oversikt over de ansat-

tes kompetanse i dag, behov for kompetansetiltak og kunne svare pa hvilke rekrutteringsbehov fremover i

tid, hadde majoriteten av respondentene liten eller ingen aversikt. Dette kan tyde pd at det ikke er vanlig &

jobbe strategisk med kompetanseutvikling blant bedrifter i regionen.

Banken og Solberg (2012)" definerer kompetanseutvikling til & omfatte tre arbeidsomrader:
En analyse av eksisterende kompetanse
Et estimat av hvilken kompetanse bedriften trenger i framtiden
Planer og/eller programmet for rekruttering og videreutvikling av de ansatte.

Et annet funn som styrker pastanden om at det ikke jobbes strategisk med kompetanseutvikling kan sees i
gapet mellom antallet mennesker som vil veere i pensjonsalder i lapet av de fem neste arene og antall
persaner som respondentene sier de vil ha behov for & rekruttere.

Innen 2019 vil hele 456 av de kartlagte veere i posisjon til @ ga av med pensjon, mens det bare er meldt om
behov for & rekruttere 274 personer (se tabell 10). Dette kan tyde pa at respondentene ikke har en langsik-
tig kompetanseutviklingsstrategi som tar hayde for den kommende pensjonsavviklingen. Om det 0gsa tas

hayde for at de fleste virksomhetene i regionen forventer en vekst (gkonomisk og antall arbeidsplasser), vil
gapet mellom det reelle rekrutteringsbehovet og respondentenes skisserte rekrutteringsbehov veere starre.

En mulig forklaring pa at det ikke jobbes mer strategisk med kompetanseutvikling er at det er fa bedrifter
som har rad til & ha dedikerte ressurser som jobber med personal ag organisasjonsutvikling. Blant respan-
dentene i utvalget var det kun tre virksomnheter som har en slik dedikert HR-ressurs™ (to private og en
offentlig aktar).

Neeringslivet i regionen bestar av flest sma og noen mellomstore bedrifter. Dette gjar at administrasjonen
ofte er slank og ledelse jobber operativt i stedet for rent administrativt og overordnet.

En annen mulig forklaring er at arbeidsgivere har en lav bevissthet knyttet til at det er et gap mellom antal-
let som skal g& av med pensjon og antallet arbeidstakere som vil veere tilgjengelig. En lav bevissthet rundt
dette kan skyldes at tilgangen pa arbeidskraft frem til nd har veert pa et akseptabelt niva eller at alderssam-
mensetningen i de ulike virksomhetene ikke har blitt vurdert tidligere.

Kjell Banken og Svein Linge Solberg (2012) Markedsplanlegging — Fra visjon til kundetilfredshet.

Akademia Forlag, 7005 Trondheim.
** Human Resources. Tilsvarer arbeidsomradet personal og organisasjon.



RAPPORTERT ETTER- OG VIDEREUTDANNINGSBEHOV KORT SIKT

FAGOMRADE UTDANNINGSNIVA ANTALL
Etterutdanning yrkessjafar kurs 30
Truckfererbevis kurs 16
Gjenvinning fagbrev 12
Veiledning / kognitiv terapi / helsefaglig pedagogikk annen heyere utdanning 12
Godkjenningskurs gjenvinning, hvert 5. ar kurs 10
Ledelse kurs 10
Pasient-/journalsystem kurs 10
Enkeltkurs som asbesthandtering mm kurs 9
Restaurant/matfag kurs

Serviter fagbrev 7
Tomrer svennebrev 7

RAPPORTERT ETTER- 0G VIDEREUTDANNINGSBEHOV LANG SIKT

FAGOMRADE UTDANNINGSNIVA ANTALL
Yrkessjafer fagbrev 18
Operasjonssykepleier annen hayere utdanning 7
Intensivsykepleier annen hayere utdanning 4
Ulike spesialkurs (vetrineer / dyrehelse) kurs 4
Anestesisykepleier annen hayere utdanning 3
Bedriftspedagogikk annen hayere utdanning 3
Bygningsarbeider mesterbrev 3
Rehabilitering (bygg) / restaurering kurs 2
Renhold fagbrev 2
Vatromsnormen kurs 2




ETTER- OG VIDEREUTDANNING

Selv om det er papekt en tendens av at det jobbes for lite med kompetanseutvikling ,slik Banken og Solberg
definerer det, melder respandentene om behov for etter- og videreutdanning. Omradene hvor arbeidsgivere
er flinkest til & giennomfare kompetansetiltak er innenfor de bransjespesifikke omradene som omfatter
sertifiseringer, regodkjenning eller tilsvarende. Vi har 0gsa sett at noen bransjer har egne sterke utdannings-
ordninger gjennom samarbeid innad bransjen. Dette gjelder spesielt utdanning til spesialiststillinger innen
for eksempel bank eller helse.

Blant respondentenes meldte behov innen utdanning (se tabell 6) er det spesielt fagbrev innen automasjon
og produksjonsteknikk samt kurs i varmearbeid som utpeker seg. Dette er et utdanningsbehov som anskes
lgst sd fort som mulig. Pa lengre sikt er det spesielt kurs og fagbrev for yrkessjafarer som er det mest
akutte behovet (se tabell 7-8).

Om vi tar utgangspunkt i utdanningstilbudet som finnes nasjonalt sa har arbeidsgivere i regionen et godt
tilbud. Utfordringen ligger i at dette er et tilbud som i stor grad ligger utenfor regionen. Dette medfarer at
arbeidsgivere ma sende ansatte ut av regionen for & fa god nok tilgang pa utdanningsmuligheter. Det mest
kostbare for arbeidsgivere er gjerne fraveeret fra driften. Tiden en ansatt er borte fra produksjonen gir tapt
omsetning, Vi ser samtidig muligheten for at utdanningstilbudet er bedre enn hva arbeidsgiverne kjenner til
da dette ikke har blitt kommunisert ut pd en god nok mate.

NHO's kommunebarometer for 2015 viste at 57 % av medlemsbedriftene hadde et udekket kompetanse-
behov i stor grad eller i noen grad ™ Videre sier rapporten at 90 % av medlemsbedriftene ma satse p3 etter-
og videreutdanning for 8 dekke dette behovet.

En styrking av etter- og videreutdanningstilbudet i regionen vil vaere en sterk fordel for videre naerings-
utvikling og sikringen av tilgangen pd kompetent arbeidskraft.

For at utdanningsinstitusjonene skal kunne legge til rette for arbeidsgivere i regionen vil det kreves at
arbeidsgiverne jobber mer langsiktie med kompetansebehov. Det er utfordrende 4 tilfredsstille ensker pa
kort sikt, men det vil veere mulig 8 kunne tilrettelegge for utdanningslap pa lengre sikt dersom det meldes
inn tidlig,

https://www.nho.no/siteassets/nhos-filer-og-bilder/filer-og-dokumenter/kompetanse-og-utdanning/
kompetansebarometer/nifuarbeidsnotat-2015-5-siste.pdf



KARTLAGTE LARINGER | REGIONEN | DAG, 0G RAPPORTERT BNSKE OM NYE LARINGER

FAGOMRADE (ALFABETISK) ANTALL | DAG ONSKE OM FLER
Automasjon 2 7
Baker 0 1
Bilmekaniker 1 0
Elektriker 7 5
Energimonter 5 5
Helsefagarbeider 1 0
IKT 1 0
Industrifag 0 1
Kokk 8 3
Landbruksmekanikk 1 0
Lager / logistikk 0 2
Maskinfarer 1 2
Matfag 0 2
Menn i helse 0 3
Neeringsmiddelfaget 0 1
Produksjonselektroniker 1 1
Produksjonsteknikker 0 1
PRYO fra Tolga skole 1 0
Renhold 0 1
Resepsjon 2 1
Salg 0 1
Servicetekniker 1 0
Servitar 0 2
Sjafer 0 5
Sykepleier (praksis) 4 0(")
TIP 1 1
Transportfag 2 1
Trefag 1 0
Turnusleger 6 0(*)
Tamrer / Snekker 1 3

(*) Kun to av regionens 8 kommuner inngar i kartleggingen, samt noen offentlige helseinstitusjoner.



UNG ARBEIDSKRAFT
VERSUS ERFAREN ARBEIDSKRAFT

| kartleggingen kom det frem at i de 61 respondentene var det totalt 53 leerlinger og det ble meldt behov
om 54 nye (tabell 9). Et viktig poeng i den sammenheng er at de 53 leerlingene er fordelt p& noen fa
virksomheter. Det er med andre ord ikke tilfellet at nesten alle bedriftene i regionen har en eller flere
leerlinger. Igjen gir dette en pekepinn pa manglende arbeid med kompetanseutvikling da drayt 50 leerlinger i
aret ikke vil kunne tilfredsstille et kommende rekrutteringsbehov.

Det er en utfordring at det ikke satses nok pa ung arbeidskraft. Det er noen virksomheter som gjer dette,
men det er for fa. Stort sett rekrutteres det godt voksne mennesker til kompetansestillinger (fagbrev eller
annen hayere utdanning) i regionen. Dette har en forstaelig forklaring i at kampleksiteten til arbeidsoppga-
ver gkes noe som igjen krever hayere kompetanse og mer spesialisering. Utfordringen for distriktene i den
sammenheng er at vi stort sett har smd bedrifter og noen mellomstore. De sma bedriftene har ikke ressurser
til & ansette rendyrkede spesialister og er derfor avhengig av erfarne "pateter” som har en relevant spesiali-
sering i bunn. Dermed fér vi en for-sterkende effekt pd var demografi.

Et positivt signal er at respondentene ansker omlag 20 traineer i neer framtid. Selv om heller ikke dette er
"nok” er det likevel et signal pa at en vilje til & satse noe mer pa ung arbeidskraft.

TRAINEER | REGIONEN | DAG 0G RAPPORTERT ONSKE OM NYE TRAINEER

FAGOMRADE ANTALL | DAG ONSKE OM FLER

@konomi / ledelse / administrasjon 2 4

Teknologiledelse 1

Arkitekt / Landskapsarkitekt 1 1
Elkraftteknikk 1 1

Salg- / markedskompetanse 2
Maskin / treteknikk 1
Logistikk 3
Markedsfering 1

Prosjektarbeid 1

Sosiale medier. teknologi / marked 1

Juridisk / gkonomisk niva 1

Ingenigr 1

Teknisk salg / markedfering 2

Matproduksjon 1

Design 1




KARTLAGT REKRUTTERINGSBEHOV FRAM TIL 2020

FAGOMRADE UTDANNINGSNIVA ANTALL
Sykepleier bachelor 19
Helsefagarbeider fagbrev 15
Elektriker fagbrev 14
Sjafer fagbrev 14
Renhold fagbrev 12
Tomrer / snekker fagbrev 12
Automasjon fagbrev 11
Serviter fagbrev il
Intensivsykepleier annen heyere utdanning 10
Salg / markedsfering bachelor 9
Kokk fagbrev 8
Slakter fagbrev 6
Maskinfarer fagbrev 5
Sum utvalg 146
Totalt meldt behov 267

Som tidligere nevnt, ble denne kartleggingen ble avsluttet far den store tilstrammingen av asylanter og

flyktninger til Norge fra hasten 2015. | skrivende stund vet vi at det vil bli opprettet flere flyktningemottak i

regionen. Bade akuttmottak og permanente mottak.

Det vili tiden framover derfor veere et betydelig starre behov for kompetanse innen helse- og omsorgstje-

nester, barnevern, tolketjeneste, norskopplaering og lignende enn det var kartlegging viser.



VEIEN VIDERE?

At Rerasregionen inklusive Nord-@sterdalen har for fa personer under 40 &r er ikke noe nytt.

De siste 10 arene har folketallet i regionen statt relativt stille, med en svak nedgang. | Norge foravrig vokser
folketallet derimot med rundt 1 % hvert ar. Den starste drsaken til nedgangen i folketallet i var region er
alderssammensetningen i befolkningen. Trenden er at det hvert ar fades faerre personer enn det der. Dette
gjelder ogsd i regionsentra Reros og Tynset.

Selv om flere av kommunene i regionen har en positiv tilflytting, veier det i liten grad opp for fadsels-
underskuddet. Det gjar 0gsa at gjennomsnittsalderen i regionen er stigende. Det er en stor utfordring og
stadig tydeligere tendens at sammensetningen av befolkningen gjgr at gjennomsnittsalderen stadig gker.

Dersom vi i var region skal klare & snu denne trenden er vi avhengig av at flere unge voksne flytter til
regionen, og blir boende her. Vi har underskudd av unge voksne og smabarnsfamilier.

GJENNOMSNITTSALDER | KOMMUNE 2013 2014
HOLTALEN 443 45 AR
ROROS 42,7 44 AR
0S 44 AR
TOLGA 42 AR
TYNSET 42 AR
FOLLDAL 45 AR
ALVDAL 42 AR
RENDALEN 48 AR
TRONDHEIM 38 AR
0SLO 38 AR

Det kan imidlertid virke som om det er en gkende bevissthet rundt mange av de negative konsekvensene
var demografi medfarer. At regionen har synkende barnetall har szerlig kommet til syne innen offentlig
sektor da skolestruktur og gkonomien knyttet til denne strukturen er under press og er appe til politisk
diskusjon kontinuerlig.

Det kan ogsa virke som om arbeidsgivere i gkende grad er bevisst pa at det ma satses mer pa ung
arbeidskraft for & sikre tilgangen pa fremtidig arbeidskraft. Dette kommer til syne gjennom blant annet den
regionale traineeardningen hvor det har blitt en markant oppgang i antall bedrifter som ensker trainee og
antallet traineer som har blitt ansatt.



For & kunne lese det kommende rekrutteringsbehovet og gke antall yngre innbyggere i regionen, mener
Rarosregionen Neeringshage as er vi avhengig av a satse pa flere omrader.

Vi mener det er nedvendig a:
implementere kompetanseutvikling som en del av arbeidsgiveres strategi for egen virksomhet
styrke et desentralisert og fleksibelt etter- og videreutdanningstilbud
bedre kommunikasjonsflyten mellom arbeidsgivere i regionen og utdanningstilbydere bade i og
utenfor regionen
arbeide strategisk og langsiktig med & rekruttere ung arbeidskraft
tilrettelegge for innvandring og eke innsatsen for at nye innbyggere skal komme raskt ut i arbeid
satse pd entreprenarskap og grindervirksomhet, samt tilrettelegging for freelancejobbing

Et styrket desentralisert og fleksibelt etter- og videreutdanningstilbud vil vaere avgjarende for & kunne
tilfredsstille kompetansebehov til arbeidsgivere i regionen. Dette bade for & eke kompetansen til ansatte

i dag og utdanne nyrekrutterte. Med fleksibilitet menes muligheten til tilby enkeltfag uavhengig av hvor
mange elever/studenter det er snakk om. | dag er vi i stor grad avhengig at det er nok elever til & kunne
starte et tilbud. Med mulighetene som ligger i e-leering samt modulbasert og samlingsbasert utdanningslap,
er det i teorien mulig & kunne 3 tilby hele bredden i det norske utdanningssystemet desentralisert.

| kampen om ung arbeidskraft ma arbeidsgivere i regionen jobbe langsiktig og aktivt ut mot barn og ungdom
i regionen. For at unge personer med utdanning skal enske 8 komme tilbake til regionen mad de vite at det
finnes jobb og karrieremuligheter ogsa i distriktet.

Et viktig omrade arbeidsgivere kan bidra pd er & veere til stede pa de ulike arenaene som er rettet mot ung-
dommer (SUM, arbeidslivsmesser, karrieredager, utplasseringsordninger m.m.) | tillegg er leerlingordningen
og traineeordningen lett tilgjengelige verktay for rekruttering av ung arbeidskraft.

Med mindre behovet for arbeidskraft reduseres, er det ingen tvil om at Norge vil vaere avhengig av inn-
vandring for & kunne mate rekrutteringsbehavet i de kommende ar. Denne pastanden underbygges med

at fedselsraten i lang tid har vaert under 2,1 noe som medfarer at det til enhver tid vil veere faerre barn enn
voksne. Nar da de voksne skal g& av med pensjon vil det ikke vaere nok yngre tilgjengelig til & ta over arbei-
det. Med gkt innvandring vil behovet for et godt tilrettelast etter- og videreutdanningstilbud veere viktig. Da
med tanke pa bade sprak, godkjenning av utenlandsk utdanning og muligheten til & studere enkeltfag for &
komplettere utdanningsgrader.

For & gke antall yngre innbyggere i regionen er vi avhengig av 8 ogsa satse pa entreprenarskap og grinder-
virksomhet. Mange av morgendagens arbeidsplasser er enda ikke skapt, og vi ma legge til rette for at noen
av dem ogsd skapes i var region. Kompetanse kommer gjerne i par, og tilrettelegging for 8 kunne arbeide
som freelancer eller skape sin egen virksomhet er nadvendig i et helhetlig perspektiv.



VEDLEGG: OM ARBEIDET

1.1. BAKGRUNN

| forbindelse med et dpent mate mellom neeringslivet og Raros Videregaende skole sensommeren 2013
ble det uttrykt enske om en konkretisering av naeringslivets kompetansebehov ved hjelp av en kartlegging.
Da som et innspill til hvilke utdanningstilbud som er avgjarende for regionen med hensyn til videregdende
utdanning og fremtidig arbeidskraft.

| tillegg sd vi, i Rerosregionen Naeringshage as, at regionen har en negativ trend i demagrafien som vil kunne
fa negative konsekvenser for det videregdende utdanningstilbudet og neeringslivets tilgang pa kompetent
arbeidskraft. Sammenlignet med starre byer som Oslo og Trondheim har vi for fd innbyggere i alderen

20-45 ar. Dette medfarer faerre antall elever noe som igjen er en trussel for utdanningstilbudet ved de
videregdende skolene.

Rarosregionen ag Nord-@sterdalsregionen baerer preg av & veere innlandsregioner. Det geografiske omradet
er stort og tynt befolket. Samlet antall innbyggere i regionen er 22.716 (pr 1/1-15) og av disse er 11.278
(pr 1/1-14) yrkesaktive. Regionen har en relativ stor avstand til sterre byer som Trondheim og Hamar. Dette
gjer at vi i stor grad er avhengig av tilflyttere og i liten grad pendlere som bor utenfor regionen.

Med utgangspunkt i dette tok Rerosregionen Naeringshage as initiativ til 8 starte en kartlegging.

1.2. INNLEDENDE PROSESS

Det ble innledningsvis avhold et mate mellom Rerosregionen Neeringshage as, Reros kommune, Holtédlen
kommune, Os kommune (i Hedmark), Ser-Trandelag fylkeskommune og Regionradet for Fiellregionen.
Dette for 4 avklare behov og for & se naermere pd mulig finansieringslasninger. Dette resulterte i en sgknad
til Arbeidskraftmobiliseringsprosjektet i Ser-Trandelag og regional utvikling i Ser-Trendelag fylkeskommune.
Begge soknadene ble innvilget.

Det ble sekt om midler til & kartlegge de tre kammunene Raros, Holtalen og Os. Det viste seg imidlertid at
Regionradet for Fjellregionen planla tilsvarende kartlegging for hele Nord-@sterdalen. Da i tillegg det ble
vedtatt at Rarosregionen Naeringshage AS skulle utvide sitt geagrafiske virksomhetsomrade til 8 omfavne
hele Nord-@sterdalen i tillegg til Reros og Holtalen ble det vedtatt at det skulle gjeres en felles og koordi-
nert kartlegging av alle atte kommunene. | den forbindelse ble det etablert et samarbeid med Regionradet
for Fjellregionen.



1.3. PROSJEKTORGANISERING

Prosjekteierskap ag ledelse har giennom hele perioden ligget hos Rarosregionen Naeringshage as ved
prosjektleder Sindre Mikal Oterhals. | tillegg har prosjektet hatt felgende deltagere som har bidratt i
innsamling av data og utvikling av metode:

Dagny Straalberg Mills - Regionradet for Fjellregionen

Runa Finborud — Regjonradet for Fjellregionen

Bard Sundmoen Aas — Rarosregionen Naeringshage as

Rerosregionen Neeringshage as og Regjonradet for Fjellregionen har lagt ned en betydelig egeninnsats i
form av egne timer i tillegg til den offentlige finansieringen av prosjektet.

1.4. HVA 0G HVORDAN KARTLEGGE?

For & kunne kartlegge bedrifters kompetansebehov pa en god mate ble det valgt ut 6 omrader som skulle
kartlegges. De seks omradene var:

Eksisterende kompetanse blant aktive yrkestakere i regionen

@nske om etterutdanning hos aktive yrkestakere i regionen

Skissert rekrutteringsbehov de kommende fem ar

Eksisterende leerlinger og anske om rekruttering av leerlinger

@nske om rekruttering av traineer

Etterutdanningsbehov hos utenlandskarbeidskraft

Eksisterende kompetanse
Kartlegging av eksisterende kompetanse og alderssammensetning gir noe av den mest sikre indikasjonen av
hva kompetanse-/rekrutteringsbehovet vil veere i de kommende arene. Da med hensyn til pensjonsavvikling.

Rekrutteringsbehov

Flere av virksomhetene i regionen - da kanskje spesielt industrien — har gjennomgatt en stor utvikling de
siste arene. Dette gjor at kompetanse som forsvinner med pensjonsawvikling ikke nadvendigvis vil bli erstat-
tet med samme type kompetanse. Av den grunn er hensiktsmessig a sparre arbeidsgivere om hva forespeilt
rekrutteringsbehov.

Arbeidsgivernes svar pa rekrutteringsbehov sier ogsa noe om deres tilnaerming til kompetanseutvikling og
rekrutteringsstrategi.

Etter- og videreutdanning
Vi var kjent med at flere bedrifter er avhengig av a satse pa kompetanseutvikling av ansatte for a lase utfor-
drende rekrutteringsprosess og endring i kompetansebehovet.

Etter- og videreutdanningsbehovet slik det er meldt inn i kartleggingsarbeidet omfavner:
Mangel pa kompetanse med hensyn til eksisterende bedrift
Mangel pa kompetanse med hensyn til padgdende utvikling
Kontinuerlige godkjenningskurs/sertifiseringer som i dag leveres fra mer sentrale omrader som
Trondheim, Hamar, Oslo eller tilsvarende



Rekruttering av ung arbeidskraft

Med rekruttering av "ung arbeidskraft” menes her bruk av leerlinger og traineer — i dag og fremover i tid.
Dette blant annet for d se hvordan arbeidsgivere jobber med langsiktig og strategisk rekruttering og for &
kunne videreformidle behovet til aktuelle aktarer som jobber med leerlinger eller traineer.

Utenlandsk arbeidskraft

Enkelte bransjer og bedrifter har i skende grad tatt i bruk utenlandsk arbeidskraft. Dette spesielt innen de
bransjene som opplever sterk konkurranse ved rekruttering av arbeidskraft. | den sammenheng var det av
interesse & se om det var knyttet noe etterutdanningsbehov til denne gruppen arbeidstakere.

1.5. METODE

| forbindelse med arbeidet kom vi tidlig frem at vi hadde behov for & bruke en metode og et verktay med var
fleksibelt. Det skyldes farst aog fremst kompleksiteten ved kartlegging av bade real og formalkompetanse. |
mange tilfeller kan en type stilling bekles av mange typer formalkompetanse eller personer med kun real-
kompetanse. Dette i tillegg til at det finnes sveert mange typer grader og fagbrev som kan oppnas gjennom
utdanning og flere aktuelle utdanningsniva, fra enkelt kurs til mastergrad/doktorgrad.

1.6. VERKTOY FOR DATAINNSAMLING

Et web-hasert sparreskjema var farstevalget i oppstartsfasen metadeutvikling, men de web-baserte verk-
teyene prosjektet hadde tilgang pa hadde for store begrensninger. Dette med hensyn til antallet utdannin-
ger og stillingsformer.

Det ble vurdert 3 lage dpne web-baserte sparreskjema, men selv om innsamlingen kanskje ville bli mer ef-
fektiv ble det vurdert dithen at analysearbeidet ville bli desto mer omfattende. Om skjemaet skulle ta hayde
for alle utdannings- og stillingsformer ville vi ha risikert at sparreskjemaet hadde blitt for omfattende til at
respondentene ville fylle ut skjemaet. Lasningen ble a lage et sparreskjema i excel-regneark (Vedlegg I11).

Et regneark har fa begrensninger noe sam gir respondentene muligheten til & rapportere pa sa mange ut-
dannings- og stillingsformer de ansker. Regnearket ble fylt ut av intervjuer samme med respondenten noe
som ogsd gjorde at analysearbeidet ble mindre krevende da dataen ble strukturert fortlepende.

1.7. STRUKTURERTE INTERVJU SOM INNSAMLINGSMETODE

Strukturerte intervju ble valgt som innsamlingsmetode da det gir datainnsamleren muligheten til d veilede
respondentene og kode svarene fortlgpende. Dette spesielt med tanke pd muligheten for a registrere et
kompetansefelt enten ved bruk av stillingstype eller utdanning.

Strukturerte intervju folger et sett sparsmal som er forhandsdefinert og gir ikke anledning til & forfalge
oppdukkende tema som det ikke er tatt hayde for i sparsmalsettet. Argumentet for & velge denne innsam-
lingsmetoden var for & sikre kvaliteten pa innsamlet data for @ pa den maten gjare analysearbeidet lettere.



| lapet av innsamlingsperioden ble det 0gsa forsekt a sende ut excel-skjemaet til bedrifter for at de selv
skulle fylle inn og besvare sparsmalene noe som resulterte i en svarprosent pa 0.

1.8. UTVALG 0G TIDSPERIODE

Regionen baerer preg av & ha mange sma og noen mellomstore bedrifter. Om samtlige bedrifter skulle kart-
lagt ville dette ha krevd store ressurser. Av den grunn ble det gjort et utvalg pa hundre bedrifter i kommune-
ne Holtalen, Reros, Os, Tolga, Tynset og Alvdal. Utvalget omfattet alle bedrifter med tjue eller flere bedrifter
samt noen mindre kompetansetunge bedrifter. Med kompetansetung menes bedrifter hvor hovedandelen
av de ansatte ma ha hayere utdanning.

Kartleggingsarbeidet ble startet september 2014 og stoppet april 2015.

Det endelige utvalget bestod av 61 respondenter/virksomheter som har blitt kartlagt. | den sammenheng er
2.435 av 11.278 stillinger i regionen kartlagt. Enkelte bransjer er godt representert (industrien) mens andre
er lavt representert (kommunene og handelsstand).

Med hensyn til kommunenes starrelse og ressursene tilgjengelig til giennomfaringen av kartleggingen ble
neeringslivet prioritert. Vi har likevel kartlagt noen offentlige helseinstitusjoner og to kommuner.

Handelstandene er ikke kartlagt da det er lite krav til formell kompetanse blant de ansatte. Rekruttering
innad denne bransjen er i stor grad avhengig av personlig egnethet.

Alle sterre industribedrifter er kartlagt.

Kartleggingen ble avsluttet far den store tilstrammingen av asylanter og flyktninger til Norge fra hasten
2015. Nar det na opprettes flere flyktningemottak i regionen, vil det medfare et betydelig ekt behov for
kompetanse innen helse- og omsorgstjenester, tolketjeneste, norskopplaering med mere i lepet av kort tid.

1.9. SVAKHETER VED KARTLEGGINGEN

Det er en svakhet at ikke alle bedrifter i regionen ble kartlagt og at enkelte bransjer er over eller under-
representert i utvalget. Dette gjor at det er problematisk & gjere generaliseringer av kompetansebehovet i
regionen. Dataene gir imidlertid grunnlag for & antyde tendensene og da spesielt for de bransjene som er
godt representert i kartleggingen.

Arbeidet med denne kartleggingsformen er svaert omfattende og ressurskrevende. Dette er en svakhet med
tanke pd en gjentagelse av denne typen kartlegging. Det vil vaere en utfordring for aktarer a fa nok midler til
a gjere en god kartlegging.

Kartleggernes og respondentenes kunnskap om utdanningsmuligheter og kompetanse i virksomhetene er
ogsa en svakhet. Det er en mulighet at enkelte fagomrdder har blitt registrert feil og at det meldes inn feil
behov med tanke med hensyn til bade rekruttering og etter-/videreutdanning.



Vi ser ogsd i ettertid at svarmuligshetene med fordel kan gjares mer begrenset for 8 pd den maten redusere
antall kategorier. Dette ville ha gitt hayere tall innenfor enkelte fagomrader, men samtidig ville det ha
redusert presisjonsnivdet i datagrunnlaget.

1.10. PUBLISERING

Rapporten og et anonymisert datasett vil bli gjort tilgjengelig for offentligheten og skal kunne brukes av
enhver som har nytte av den/det. Vi har valgt & anonymisere datasettet for & unngd at enkeltbedrifter skal
oppleve usnsket appmerksomhet i etterkant av kartleggingen.

Denne rapporten vil bli gjort tilgjengelig for nedlastning pa var hjemmeside www.roroshagen.no.

Annonymiserte data vil bli delt med aktarer som henvender til naeringshagen. Det er imidlertid mulig for
relevante aktarer 4 ta kontakt med Rerosregionen Neeringshage as dersom det er behov for mer inngdende
informasjon om enkelte omrader.
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