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Innledning og oppsummering

@kende utfordringer innen rekruttering siste ar

Bindal kommune har erfart gkende utfordringer med a rekruttere kompetent arbeidskraft de
siste 3 ar. Administrasjonens lederforum?, ledet av kommunedirekter, har diskutert
problemstillingen over flere ar. | tillegg har kommunen hatt rekruttering som et tema, i
henhold til Hovedavtalen 3.2, andre ledd: Det skal gjennomferes arlige drgftingsmater om
rekrutteringssituasjonen og om framtidig kompetansebehov/kompetanseutviklingsbehov for
ulike stillingsgrupper i kommunen.

| et mgte i lederforum 15. mars 2021 ble en prosjektspesifikasjon vedtatt og et oppdrag gitt
til Bangstad Consult AS ved Arne Bangstad. Bangstad ble bedt om & fokusere pa to
saerskilte prosjektmal i den innledende fasen:

. Prosjektet skal kartlegge hvilke faktorer som tiltrekker sgkere til Bindal og
rangere disse internt (er lgnn viktigere enn tilknytning til kommunen, hva med
jobb til partner m.m.)

. Prosjektet skal kartlegge hvor mange de siste fem ar som har takket nei til
stillingstilbud, sluttet etter mindre enn 12 mnd eller ikke mgtt ved oppstart. Hvis
mulig skal prosjektet undersgke arsak til et slikt utfall.

Bangstad ble bedt om & kombinere de to malene ved & gjennomfare en spgrreundersgkelse
blant arbeidstakere som har avsluttet sitt arbeidsforhold de siste 10 ar. | tillegg ble Bangstad
bedt om & fremlegge erfaringer fra andre kommuner som har gjennomfart ulike tiltak og gi
noen forelgpige anbefalinger til lederforum. Anbefalingene var basert pa nevnte
spgrreundersgkelse og nasjonale utredninger.

1 Kommunens lederforum bestar av kommunedirektor, sektorledere, rektor Terrék skole,
barnehagestyrer, leder institusjon, leder hjemmetjenester.
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Av de anbefalte tiltakene besluttet lederforum og tillitsvalgte i mate 14. juni 2021 a arbeide
videre med fglgende:
1. ke nedskriving av studielan
Fast tilskudd videreutdanning
Turnustillegg
Fagbrev lgnn — praksis
Profilere Bindal som attraktiv arbeidsgiver
Stillingsinnhold/organisering Hva gjgr vi, hvem gjgr hva?

N o o~ DN

Lgnn — gke minsteavlgnning der det er rekrutteringsutfordringer

Omfang og mal

Denne planen vil identifisere tiltak og ressursbruk for & kunne nd méalet om at kommunen
alltid har tilgang til kompetent arbeidskraft og at stillinger ikke star vakant over 3 mnd. For &
sikre slik tilgang har kommunen satt et mal om at alle utlyste stillinger har minst tre
kompetente sgkere.

Malet om minst tre kompetente sgkere sikrer tilstrekkelig konkurranse og mulighet for a sikre
tilsetting selv om innstilte sgkere skulle avsla et jobbtilbud.

Oppsummering

Analysen av dagens situasjon kombinert med nasjonale erfaringer og fremtidig behov for
arbeidskraft tilsier at kommunen ma iverksette kraftige tiltak for & kunne sikre rekruttering av
kompetent arbeidskraft. De fleste av tiltakene er rettet mot helsepersonell med hgyere
utdannelse. Dette er et utslag av en prioritering av begrensede ressurser og basert pa
kommunens kapasitet til & utfgre tiltak. | tillegg er det i denne kategorien kommunen har de
mest akutte behov og hvor det er grunn til & tro at langsiktige og systematiske tiltak vil ha
effekt. Prioriteringen er ikke et utslag av at andre yrkeskategorier ikke har samme verdi for
kommunen eller at rekruttering innen disse yrkesgruppene ogsa er og vil veere problematisk.
Det vil veere behov for a fortlapende vurdere rekrutteringssituasjonen og revidere tiltakene
inkludert i denne planen.

Tiltakene er krevende fordi de har til dels haye kostnader, men ogsa fordi de krever
kontinuerlig oppfalging og justering for & kunne oppna best mulig effekt.
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Analyse av dagens situasjon

Bindal kommune har, over tid, opplevd det som krevende & rekruttere kompetente sgkere.
Nedenstaende tabell gir en oversikt over rekrutteringsforlgpet til utlyste stillinger innen
sentrale fagfelt de siste tre ar fordelt pa ulike stillingskategorier:

Kategori Antall Antall sgkere Ante_ll[ Utfall
utlyste kvalifisert

Fast laerer 3 17 7 3 ansaitt

2 kvalifiserte
ansatt, 1 under
utdanning
Vikariat leerer 4 21 8 mens et
vikariat dekket
med
omorganisering

2 stillinger
besatt under
utdanning, 1
stilling besatt
Fast sykepleier 7* 5 1 med
vernepleier, i
besatt med
intern sgker, 2
vakanser

Vikariat

. 1 3 0 Assistent tilsatt
sykepleier

2 kvalifiserte
ansatt, ellers
Helsefagarbeider tilsatt
vikariat assistenter
eller annen
fagbakgrunn.

En ansatt pa

Fastlege 3* 5 1 .
engasjement

1 ansatt —
Barne- og ellers ansatt
ungdomsarbeider | 4 21 2 under

vikariat utdanning eller
assistenter

*Samme stilling utlyst flere ganger
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Bindal kommune har dispensasjon fra Statsforvalteren for vakante stillinger innen
vernepleie/sykepleie tilsvarende 1,1 arsverk. Stillingene er besatt av assistenter (ufagleerte)
eller helsefagarbeidere. Dispensasjon fra Statsforvalteren gis for ett ar av gangen etter
sgknad.

Det er en utlyst en rekke andre stillinger, men her er stillingsomfanget stort sett kun en
stilling og det har veert mulig & rekruttere kvalifiserte arbeidstakere. Det er likevel noen
eksempler pa at rekrutteringsprosesser som har vaert krevende:

Pedagogisk leder Kommunen har utlyst ulike vikariater i deltid som har veert
vanskelig & rekruttere til. Politisk vedtak om tilbud pa Kjella
krever deltidsstilling. Vikariatene er som regel besatt med
ansatte uten tilstrekkelig kompetanse og kommunen har
derfor sgkt om dispensasjon fra krav til kompetanse i
stillingen.

Helse- og velferdssjef Stillingen var ubesatt fra 1. september 2019 til 1. mai 2021
til tross for gjentatte utlysninger. Forrige
rekrutteringsprosess hgsten 2016 krevde ogsa flere
utlysninger. Vakanse i en ledende stilling er krevende for
kommunen og er et eksempel pa at det er krevende &
ansette ledere med tilstrekkelig kompetanse.

Tydelig utfordring — hgyere utdanning innen helse

Oversikten over viser at kommunen har en spesiell utfordring knyttet til & rekruttere
hgyskoleutdannede innen helse (sykepleier/vernepleier/fastlege). Denne utfordringen blir
mer aktualisert nar en inkluderer en oversikt over naveerende ansatte over 60 ar:

Fag Antall over 60 ar
Sykepleie 6
Vernepleie 3
Fastlege 2

Disse gruppene har mulighet til & g& av med pensjon ved fylte 65 &r, men kan fortsette til
fylte 70 om de gnsker. Fastleger har mulighet til & be seg fritatt for vakttjeneste (legevakt)
ved fylte 60 ar.
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I tillegg ma det forventes et lgpende rekrutteringsbehov for disse faggruppene, enten
midlertidig eller permanent, pa grunn av sgknader om permisjon eller at enkelte velger & si
opp. Det kan ogsa oppsta rekrutteringsbehov pa grunn av intern omorganisering i tjenester
eller endrete kompetansebehov.

Bindal kommune har i 2017 vedtatt en strategisk helse- og omsorgsplan med falgende malt:

«Feerre av sektorens personale vil arbeide pa institusjon og flere vil yte helse- og
omsorgstjenester i brukerens eget hjem. Bruk av ulike typer velferdsteknologi vil utgjgre en
stgrre del av arbeidsoppgavene og hverdagsrehabilitering vil veere en baerebjelke i
morgendagens helsetilbud. Det vil veere et klart fokus pa & unnga plassering pa institusjon
og la brukeren bo i eget hjem sa lenge som mulig ved hjelp av velferdsteknologi og trening
av brukerens kapasitet til a ivareta egen helse.

Planen tar sikte pa & mgte en gkning av antall brukere uten a gke antallet ansatte. Mer
effektiv drift i moderne lokaler som tillater utstrakt bruk av velferdsteknologi er en
forutsetning for en slik malsetting. Samtidig innebzerer rekruttering av kompetent personale
en betydelig utfordring. Kommunen opplever relativ liten sgkermasse til stillinger som blir
utlyst i dag og et tosifret antall av dagens ansatte vil oppna pensjonsalder i den neste
femarsperiode. P& dette grunnlag mener kommunen at en gkning av antall ansatte i
sektoren ikke vil vaere mulig og at & erstatte pensjonert personale vil vaere en betydelig
utfordring i seg selv.»

Basert pa denne malsetningen ma flere av dagens ansatte yte tjenester i brukerens eget
hjem. Dette kan utlgse et ytterligere rekrutteringsbehov pa tross av at det totale antall
stillingshjemler ikke vil gke. Bindal kommune har tidligere erfart at det er vanskeligere &
rekruttere eksempelvis sykepleiere til hjiemmetjenester enn eksempelvis institusjon
(sykehjem).

Krise i fastlegetjenesten nasjonalt — utfordrende i Bindal

Avisa VG har, gjennom en serie artikler varen 2021, avdekket at bare 57 av landets 356
kommuner melder om tilfredsstillende rekrutteringsprosesser mens 83 kommuner melder at
de har store problemer med & skaffe innbyggerne fastlege. Legeforeningens eget
«Legebarometer» ble publisert 10. mai 2021 og viser at:

«85 prosent av kommunene varsler om utfordringer med a rekruttere fastleger i lgpet av det
siste aret.

Antall rede kommuner (kommuner med store rekrutteringsutfordringer) har gkt mer enn 60
prosent siden 2019 — og hele 600 prosent siden 2017.»
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Bindal kommune vil ikke karakterisere egen situasjon som krise, men situasjonen er
utfordrende. Kommunen har ikke lykkes & rekruttere fastlege til en ledig hjemmel gjennom
konvensjonell utlysning i 2021. Kommunen har ogsa inngatt rammeavtale med tre private
firmaer som formidler legevikarer, men heller ikke disse firmaene har lykkes i & fremme
kandidater til den ledige hjemmelen. Ferieavvikling har ogsa veert krevende de siste ar fordi
vikarsituasjonen er vanskelig

Utfordring med fulltidsstilling for helsefagarbeidere

Den ovennevnte oversikten viser at det har lykkes a rekruttere kvalifiserte helsefagarbeidere
de siste ar. Innen dette fagfeltet er utfordringen i starre grad at kommunen ikke har kunnet
tilby fast og/eller full stilling til aktuelle sgkere. Bemanningsbehovet pa helg gjer at det er
vanskelig & gke opp stillinger til helsefagarbeidere som gnsker starre stilling, men ikke gkt
helgearbeid.

Bindal kommune gjar aktiv bruk av nasjonale tilskudd

Kommunen har veert aktiv som sgker av ulike nasjonale tilskudd forvaltet av ulike direktorat
og Statsforvalteren som bidrar til kompetanseutvikling av ansatte. For skolearet 2020/2021
fikk kommunen for eksempel 50 000 i kompetansemidler fra Utdanningsdirektoratet som ble
benyttet til & dekke utgifter for en ansatt som tok barnehagelaerer-utdanning. | tillegg har
kommunen over tid sgkt og mottatt tilskudd til videreutdanning og kursing av helsepersonell
inkludert fastleger.

Planen legger til grunn at de ulike sektorer/avdelinger fortsatt vil aktivt sgke slike
tilskuddsmidler.

Stabil situasjon i oppvekstsektoren

Den ovennevnte oversikten viser at det i stor grad har lykkes kommunen & rekruttere leerere
og barne- og ungdomsarbeidere i faste stillinger, mens vikariater oftere ansettes med
personer under utdanning eller uten relevant fagkompetanse. Dette er et bilde som er i trad
med andre distriktskommuner. Behovet for & rekruttere ny arbeidskraft i sektoren er
hovedsakelig styrt av to faktorer; avgang til pensjon/oppsigelse og fremtidig antall barn.
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Barnefadsler 2008 - 2020
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Tabellen over viser at antallet barnefgdsler varierer mellom 17 og 7 i arene 2008 — 2020.
Denne variasjonen vil gi lokale utslag pa kommunens tre barnehager og gi midlertidig
reduksjon i bemanningsbehov lokalt.

Estimert antall elever ved Terrak skole
skolearet 20/21 - skolearet 25/26

120

80 o~
60
40
20
0
1 2 3 4 5 6

P& Terrak skole vil fgdselstallene gi grunn til stabil bemanning totalt sett, men det vil likevel
veere rekrutteringsbehov basert pa behov for ulike typer kompetanse. Gitt at det totale
elevtall totalt sett er forventet & synke er det ingen grunn til & tro at Terrak skole vil ha et gkt
rekrutteringsbehov de neste ar.
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Nar det gjelder avgang til pensjon er det 4 adjunkter/laerere som i dag er over 60 ar og som
kan ga av med pensjon ved fylte 65 ar.

Bindal kommune har lav «turn-over»

Det er alltid ansatte som slutter av andre &rsaker enn pensjon. Bindal kommune har en lav
grad av sakalt «turn-over» generelt. KS publiserer arlig en statistikk som viser hvilken
prosentandel av kommunens ansatte ved arets start som fremdeles var ansatt ved arets

slutt:
Kommune Prosentandel av tilsatte 1.1.2020
som fremdeles var ansatt 31.12.2020
Bindal 89,3
Neergysund 85.7
Leka 86,7
Sgmna 88,7

Undersgkelse av sluttarsak siste 10 ar

Pa tross av lav «turn-over» har kommunen gnsket & undersgke om det kan veere forhold
ved kommunens utgvelse av sitt arbeidsgiveroppdrag, lgnn eller andre forhold i kommunen
som oppgis som sluttarsak. Kommunen har derfor fatt gijennomfart en spgrreundersgkelse
blant arbeidstakere som har avsluttet sitt arbeidsforhold siste 10 ar.

Avsluttet arbeidsforhold som fglge av avgang til pensjon, AFP m.m. ble ikke inkludert i
undersgkelsen. Arsaken er at det er liten grunn til & tro at sluttdrsaken er noe annet enn
alder.

Avsluttede arbeidsforhold for stillinger med lavere stillingsprosent enn 80 ble ikke inkludert i
undersgkelsen. Arsaken er innehaverne ofte har flere stillinger eller har fatt annen stilling i
kommunen. For de som har avsluttet pa grunn av manglende tiloud om fast stilling har
undersgkelsen inkludert et relevant svaralternativ.

Etter at listen ble filtrert etter kriteriene nevnt over inneholdt listen 35 navn. Undersgkelsen

er gjennomfart i perioden 5. april — 5. mai 2021.

| alt har 20 av 35 respondert som gir en svarprosent pa 57. Utvalget er begrenset rent
tallmessig, men er vurdert som representativt gitt den totale arbeidsstyrken til Bindal
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kommune pa 191 ansatte. Utvalget har ingen egeninteresse av a pavirke egne
arbeidsforhold, Ignn eller andre forhold.

Hvorfor avsluttet du ditt arbeidsforhold hos Bindal kommune?
20 svar

Darlige arbeidsforhold/arbeids...
For lav lenn

Ikke mulig a fa tilfredsstillende...
Ikke mulig a etablere tilfredsstill...
Ikke mulig a fa stilling som mat...
Avslutning var upavirket av ko...
Oppvekstvilkar for egne barn -...
Endt vikariat - fikk ikke tilbudt f...

0,0 2,5 5,0 75 10,0 12,5

Undersgkelsen viser at det store flertallet av respondentene har avsluttet sine arbeidsforhold
av arsaker som ligger utenfor kommunens kontroll. Det er likevel verdt & merke seg at tre av
respondentene peker pa darlige arbeidsforhold/arbeidsmiljg. Alle tre hadde dette som
eneste arsak og alle pekte pa at de opplevde darlig ledelse. | tillegg bar kommunen merke
seg at tre av respondentene nevner oppvekstsvilkar hvor en av respondentene hadde dette
som eneste arsak. Alle tre spesifiserte at barnehagetilbudet er for darlig.

Til slutt er det verdt & merke seg at kun en respondent nevner lav lgnn som sluttarsak.

Tre respondenter er ikke et representativt utvalg, men kan gi ytterligere grunnlag for a ta
beslutninger knyttet til kvalitet i barnehage og utvikling av ledelseskompetanse i kommunen.

«Turn-over» eller sluttarsak ikke knyttet til sektor

Hverken den ovennevnte statistikken fra KS eller kommunens egen undersgkelse av
sluttarsak antyder at noen av sektorene har stgrre avgang eller spesifikke sluttarsaker. Blant
respondentene i kommunens egen undersgkelse er det flere som har bakgrunn innen helse,

men dette er naturlig da dette er kommunens stgrste sektor malt i antall ansatte.
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Forventet reduksjon i befolkning og utslag pa
rekrutteringsbehov

SSBs framskrivning av befolkningsmengde i Bindal kommune antyder et redusert
befolkningstall uansett hvilket scenario som legges til grunn. Det scenario som har vist seg a
veere mest relevant for Bindal kommune legger til grunn lav fruktbarhet og lav
nettoinnflytting. Gitt dette scenarioet er forventet befolkning i Bindal kommune 1298
personer i 2030 mot 1426 i 2020.

Den forventede reduksjonen i befolkning gir likevel lite utslag pa kommunens
rekrutteringsbehov. Arsaken er at kommunens behov er starst innen helsesektoren og en
gkende andel av kommunens innbyggere vil veere eldre som vil ha behov for helsetjenester.
Pa lengre sikt vil kommunen ha et synkende behov for a rekruttere innen oppvekstsektor.

Rekruttering i et nasjonalt perspektiv

Bindals lokale rekrutteringsplan bar settes i et nasjonalt perspektiv da NOU 2020:15 «Det
handler om Norge» ble avgitt til Kommunal- og moderniseringsdepartementet sa sent som 4.
desember 2020. Utredningen ble avgitt av et utvalg ledet av Victor Normann og inneholder
mange konkrete vurderinger som er relevante for Bindal kommune. Det gjgres ikke plass til
en neermere behandling av NOUen i denne planen, men vurderingene vil veere en del av

grunnlaget for samfunnsdelen av kommunens gkonomiplan.

Nasjonal bekymring for rekruttering av helsepersonell

Nasjonal helse- og sykehusplan uttrykker «sterk bekymring for at gkt aldring vil pavirke
kommunenes evne til & yte helse- og omsorgstjenester i samsvar med lovpalagte ansvar.
Bekymringen er i stor grad knyttet til framskrivinger som viser at kommunene vil trenge langt

flere helse- og omsorgsarbeidere enn hva de vil fa.

Behovet for gkt antall arsverk i helse- og omsorgssektoren er ikke stgrst i distriktene. Det er
kombinasjonen av en aldrende befolkning og begrenset tilgang pa kvalifisert personell som
vil utgjare baerekraftutfordringen i distriktskommuner», mener Helse- og
omsorgsdepartementet, som forventer «betydelige rekrutteringsutfordringer bade for

kommuner og spesialisthelsetjeneste.»

Bindal har, som andre distriktskommuner, lokale og strukturelle utfordringer som kommer i

tillegg til den generelle knappheten péa helsepersonell; begrenset mobilitet og sma
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arbeidsmarkeder, og at potensielle kandidater i noen tilfeller ikke sgker en stilling pa grunn

av lokalisering, store geografiske avstander, sma fagmiljger eller andre arsaker.

Konklusjon

Analysen gir grunnlag for fglgende konklusjoner:

e Bindal kommune har ikke saerskilte problemer med avgang eller «turn-over». Det er
liten grunn til & tro at endringer i lannsbetingelser eller arbeidsmilje vil gke
kommunens evne til & rekruttere arbeidskraft eller beholde arbeidskraft. Kommunen
ma likevel fortsette & arbeide med ledelse, arbeidsmiljg og lgnnsbetingelser for &
vedlikeholde sin evne til & evne rekruttere og beholde arbeidskraft

e Bindal kommunes befolkningsutvikling kombinerer hgy aldring, lav netto innflytting
og lave fadselstall. Denne kombinasjonen gir et svakt fallende behov for arbeidskraft
i oppvekstsektoren og et stabilt, hayt behov for & rekruttere og beholde arbeidskraft i
helsesektoren.

e Bindal kommune har, i likhet med andre distriktskommuner, et saerskilt problem
knyttet til & rekruttere helsepersonell med hgyere utdanning

e Bindal kommune har ogsa eksempler pa problemer med a rekruttere arbeidskraft til
enkelte lederstillinger, sist eksemplifisert ved stillingen som helse- og velferdssjef



S.15

Tiltak spesielt rettet mot helsepersonell med

R — 17 VA =1 A <M D 1 o F-TaTa T TaTe §

Tiltak spesielt rettet mot helsepersonell
med hgyere utdanning

Tiltak 1 — Etablering av permanent utdanningsstipend for
desentraliserte bachelor-studier innen sykepleie og
vernepleie samt generell videreutdanning innen helse.
Tiltaket er rettet mot faste ansatte i Bindal kommune.

Bindal kommune sgker hvert ar Statsforvalteren i Nordland om kompetansetilskudd til helse-
0g omsorgstjenestene i kommunen. Sgknaden utarbeides av Bindal kommune i samarbeid
med hovedtillitsvalgte hvor kompetansebehov i kommunen, og ansattes signaler om gnsket
utdanning i forhold til grunn-, videre- og etterutdanning danner grunnlag for sgknaden.

Bindal kommune bruker utdanningstilskuddet til & statte grunn-, videre- og etterutdanning av
faste ansatte. | vurderingen vil det legges vekt pa tildelingsbrevet fra Statsforvalteren samt
de kurs/fagretninger vi selv har vektlagt i var sgknad. Utdanningsstipend vil bli delvis utbetalt
under utdanning og delvis etter fremvisning av eksamensbevis. Stipendmottakerne selv ma
vurdere hvor mye de skal ha fri og hvor mye de selv skal «investere» i videreutdanningen.
Det kan ikke forventes at utdanningen er kostnadsfri. Ansatte som trenger permisjon for a
gjennomfare studier, ma ha dialog med naermeste leder for & avklare hvordan dette kan
gjennomfares samtidig med at forsvarlig drift ivaretas. Mangel av kvalifisert personell pa
helg farer til at permisjon uten lann pa helg ikke vil kunne gis. Den ansatte ma ha dialog
med naermeste leder slik at det kan utarbeides en arsturnus hvor det tas hgyde for tilpasning
i forhold til studie og forsvarlig drift i avdelingen. Arsturnus kan tilpasses ved & bruke ferie,
avspasering, frignsker i forhold til studiedager/uker, praksis og lignende. Den ansatte har
ogsa mulighet til & opparbeide fri og sette timer i timebank slik at vedkommende kan
avspasere ved behov i forhold til studie. Permisjon med lgnn til & avvikle eksamen vil bli gitt i
trad med sentral tariffavtale og lokalt permisjonsreglement.

Kommunen lyser ut tiltaket om utdanningsstipend to ganger pr ar, med muligheten for fast
ansatte til & sgke innen 1. juni og 1. desember. Tildelingen vil bli gjort av helse- og
velferdssjef, enhetsleder institusjon, enhetsleder hjemmetjenester og hovedtillitsvalgte innen
utgangen av februar og september. Det er utarbeidet eget sgknadsskjema som ansatte skal
benytte for & fa innhentet ngdvendig informasjon for & behandle sgknaden.

Sentrale kriterier ved tildeling av utdanningsstipend;
e Bindal kommune sitt kompetansebehov.
e Relevans for yrkesutfgrelsen i stillingen.
e Valgt studie/kurs méa veere pabegynt samme ar eller tidligere, men det ma
ikke ngdvendigvis fullfgres gjeldende ar.

De ansatte oppfordres til dialog med leder nar de har gnske eller planer om oppstart av
utdanning.

Ansattes sgknader og signaler om utdanning vil danne grunnlag for sgknaden som i mars
sendes til Statsforvalteren om kompetansemidler. Tildelingen skjer i lgpet av juni maned.
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Utdanningsstipend ved desentraliserte bachelor-studier innen sykepleie og vernepleie:
Kommunen tar risikoen for ulike tildelinger fra Statsforvalteren pa kompetansetilskudd for
hvert &r. Stipendet blir fastsatt til kr 200 000,- for studielgpet innen desentraliserte
bachelorstudier i sykepleie og vernepleie. Sgkere som har fatt tildelt utdanningsstipend for
skolearet far utbetaling etter progresjon i studiet. Ved bachelorstudiet gis det utbetaling ved
bekreftet oppstart pa kr 30 000,-. Deretter fordeles tildelt stipend til utbetaling ved
dokumentert gjennomfgrt 60, 90, 120, 150 og 180 studiepoeng.

Eks sykepleieutdanning, totalt kr 200 000 i utdanningsstipend jf. rekrutteringsplan, fordeles
slik:
Oppstart 60 stp 90 stp 120 stp 150 stp 180 stp

Kr 30 000 Kr 40 000 Kr 30 000 Kr 40 000 Kr 30 000 Kr 30 000

Stipendet disponerer den ansatte selv og er tiltenkt & dekke deler av tapt arbeidsfortjeneste,
studieutgifter, semesteravgifter og andre utgifter i forbindelse med studiet. Helse- og
velferssjef utbetaler innvilget stipend etter fremvisning av oppfylte vilkar fra den ansatte. Ved
utbetaling opplyses det om videre utbetaling og skatteregler. Dersom utdanning ikke
gjennomfares i trdd med sgknaden, kan utdanningsstipendet kreves delvis tilbakebetalt.
Utbetalingsplanen er lagt slik for & unnga at studenten kommer i en situasjon med
tilbakebetaling annet enn i oppstartsfasen.

Stipend ved relevant videreutdanning

Ved utarbeidelse av sgknad til statsforvalter gjgres en vurdering i samarbeid med
hovedtillitsvalgte hva kompetansebehovet i kommunen er, og ansattes signaler om gnsket
videreutdanning. Ut fra dette defineres hvilke utdanninger som er relevant og gir rett til
stipend.

1. For relevant videreutdanning pa =>60 studiepoeng gis stipend pa kr 40 000.

Bekreftet oppstart Dokumentert fullfart
Kr 20 000 Kr 20 000

2. Relevante kurs og delstudier stattes skjgnnsmessig med inntil kr 20 000, der
kurs-/utdanningsplan legges til grunn ved tildeling av stipend. Vurderes opp mot
faktiske kostnader.
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Tiltak 2 - Etablering av kompetansepakke for & tiltrekke
studenter i desentralisert bachelor-studier innen sykepleie
og vernepleie. Tiltaket er rettet mot studenter som ikke er
ansatt i kommunen

Personer kan sgke pa rekrutteringsstillinger i helse og omsorg i forbindelse med utdanning
til sykepleier/ vernepleier. Personer kan tildeles stilling gjennom en ansettelsesprosess i
mgte mellom helse- og velferdssjef, HR-sjef, ledere i helse og omsorg og HTV.

Tiltaket er en kompetansepakke rettet mot studenter innen sykepleie eller vernepleie som
ikke er ansatt i kommunen.

o Dettilstrebes at studenter som ikke er ansatt i Bindal kommune, far tilbud om en
rekrutteringsstilling pa 50 % under det desentraliserte utdanningslgpet.

o Det forutsettes at studenten jobber komprimert i 100% stilling i minst 4 uker pa
sommeren innen egen virksomhet.

o Kommunen kan tilby kompetansepakke slik at vi til enhver tid har to studenter i
rekrutteringsstillinger. Dersom det er flere sgkere skal det vurderes om
organisasjonen har behov for, og mulighet til a ta inn flere.

o Det kreves at studenten i rekrutteringsstillingen jobber gjennomsnittlig 50 % stilling i
arsturnus, og minst 17 helger per ar. Studenten ma i dialog med leder planlegge
studielgpet i arsturnusen. Det gis mulighet for & opparbeide timebank for fleksibilitet,
f.eks ved a ta ekstravakter i perioder dette passer med studielgpet.

o Utdanningsstipend pa kr 200 000,- innvilges for studielgpet innen desentraliserte
bachelorstudier i sykepleie og vernepleie. Utdanningsstipend utbetaling etter
progresjon i studiet. Ved bachelorstudiet gis det utbetaling ved bekreftet oppstart pa
kr 30 000,-. Deretter fordeles tildelt stipend til utbetaling ved dokumentert
gjennomfart 60, 90, 120, 150 og 180 studiepoeng:

o)

Oppstart 60 stp 90 stp 120 stp 150 stp 180 stp
Kr 30 000 Kr 40 000 Kr 30 000 Kr 40 000 Kr 30 000 Kr 30 000

Utbetalingsplanen er lagt slik for & unnga at studenten kommer i en situasjon med
tilbakebetaling annet enn i oppstartsfasen.

o Stipendet disponerer den ansatte selv og er tiltenkt & dekke studieutgifter,
semesteravgifter og andre utgifter i forbindelse med studiet. Helse- og velferdssjef
utbetaler innvilget stipend etter fremvisning av oppfylte vilkar fra den ansatte. Ved
utbetaling opplyses det om videre utbetaling og skatteregler

o Detinnvilges ikke generell studiepermisjon fra rekrutteringsstillingen, da det er
ansett som kommunens gevinst av 4 tilby denne ordningen til studenten.
Utdanningsinstitusjonene anbefaler 50 % jobb i kombinasjon med desentralisert
utdanning.

o Dersom studenten sgker og innvilges permisjon i studietiden, fryses bade studietid
0g stipend.

o Bindal kommune tilbyr en fadderordning for studentene. Dette er en kollega med
sykepleie-/ vernepleierutdanning som gir faglig veiledning, rdd og assistanse i
studieperioden.
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o Permisjon med lgnn til & avvikle eksamen vil bli gitt i trdd med sentral tariffavtale og
lokalt permisjonsreglement.

Utvelgelsespraksis:
o Det skal i forkant gjgres en vurdering av kommunens behov for sykepleiere og
vernepleiere. Dette avgjgres av helse- og velferdssjef og HR sjef.
o Sgkere kalles inn til intervju med aktuell leder i helse og omsorg, HR-sjef og
hovedtillitsvalgt.
o Swker ma legge frem dokumentasjon pa mottatt studieplass.
o Sakere med tilhgrighet i Bindal kommune vil bli prioritert.

Tiltak 3 — Etablere ALIS-avtaler for a tiltrekke fastleger

Bindal kommune har, i &rene 2017 — 2020, hatt tre ansettelser fastleger i spesialisering i
allmennmedisin (ALIS). Ansettelsene har, isolert sett, veert vellykkede for begge parter. To
av legene har senere sagt opp sin stilling, men Bindal kommune kan ikke forvente flerarig
stabilitet i alle fire fastlegehjemler. Til sammenligning er flere distriktskommuner, ogsa i
neerheten av Bindal, preget av utstrakt bruk av vikarer i kortere tidsperioder. En fortsatt
praksis med ansettelse av sakalte ALIS-leger, pa tross av risiko for at de aktuelle legene til
slutt forlater kommunen, er derfor foretrukket.

Helsedirektoratet har etablert en egen tilskuddsordning for slike ALIS-avtaler med fglgende
tildelingskriterier

. ALIS-avtaler med fastleger og fastlegevikarer utover et ars varighet.

. Med ALIS-avtale menes avtale mellom kommune og LIS om saerskilte
rekrutteringstiltak som gar utover og kommer i tillegg til plikter og rettigheter som
utgar fra spesialistforskriften. LIS ma vaere ansatt i kommunen. Tilskuddsmidler
innvilget over denne tilskuddsordningen gjelder for LIS ansatt i kommunen og
LIS ansatt i kommunen i fastlegevikariat utover et ars varighet, og hvor det er
inngatt ALIS-avtaler med tiltak som har gkonomiske konsekvenser for
kommunen.

ALIS-avtaler kan veere gjensidig forpliktende over flere ar, og omhandle elementer som for

eksempel:
. Veiledning utover minimumskrav i forskrift om spesialistutdanning av leger og
tannleger.
. Kommunalt ansvar for inntak av vikar i praksis nar ALIS har fraveer fra praksis i

forbindelse med gjennomfaring av leeringsaktiviteter.
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. Gjennomfaring av laeringsaktiviteter.
. Nettverkssamlinger for leger i spesialisering.
. Kompensasjon for kortere innbyggerliste i spesialiseringsperioden til

Inntektsgaranti og/eller kompensasjon for kortere innbyggerliste i
spesialiseringsperioden.

. Kompensasjon for fraveer fra praksis knyttet til deltakelse pa kurs,
veiledningsgrupper, praksisbesgk, hospitering, veiledningsgruppe med mer.

. Utgifter til deltakelse pa kurs og veiledningsgruppe utover det som dekkes av
utdanningsfond II.

. Tilrettelegging ved gjennomfgring av legevakt

. Over denne tilskuddsordningen kan det gis inntil 240 000 kroner i tilskudd per ar

per ALIS-avtale. Det forutsettes at kommunen bidrar med 20% finansiering per
ar ved inngdelse av ALIS-avtaler.

Kriteriet om 20% finansiering er uproblematisk for kommunen da ansatt ALIS-lege vil motta
en fastlgnn som langt overstiger tilskuddsbelgpet pa kr 240 000.

Tiltak 4 — Bruke innfgring av ny arbeidsorganisering og ny
teknologi ved rekruttering og beholde naveerende
arbeidskraft

Nye bygg, utstrakt bruk av velferdsteknologi og andre former for teknologi gir muligheter for
annen arbeidsorganisering. Sykepleiere og vernepleiere kan fa andre oppgaver og/eller
lgser tradisjonelle oppgaver pa nye mater. Bindal kommune mener at slik organisering er et
fortrinn nar det gjelder & rekruttere og beholde arbeidskraft. Slik bruk av teknologi og
muligheter for annen organisering bgr brukes aktivt i hele rekrutteringsprosessen — fra
utlysning til oppleering av ansatte.

Et eksempel kan veere implementering av ny lgsning for medikamenthandtering pa Bindal
helsetun. Denne lgsningen gjgar utstrakt bruk av teknologi, reduserer rutinepregede
oppgaver og vil gi mer tid til sykepleiere for a utfgre oppgaver som er utviklende for
fagkompetanse. Kommunen er, sammen med Selbu, de fgrste kommuner i Trgndelag som
tar i bruk en slik lgsning og ber derfor aktivt vise til slike eksempler for & gke sin attraktivitet
som arbeidsgiver.

Tiltak 5 — Innga legevaktsamarbeid med andre kommuner

Dette er et tiltak som kommunen arbeider med allerede basert pa en gkonomisk malsetning
(reduksjon av kostnad). Tiltaket bgr imidlertid ogsa inkluderes i en rekrutteringsplan fordi
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egen legevakt hele dagnet for kommunen setter krav til et antall fastleger og pafarer en
relativ hgy vaktbelastning for de aktuelle fastleger.

Gitt analysen ovenfor og den nasjonale krisen i fastlegeordningen vil det veere meget
krevende for kommunen over tid & rekruttere 4 fastleger. 4 fastleger er samtidig ngdvendig
for & ha en vaktbelastning som er beaerekraftig over tid.

I tillegg er det slik at selv nar 4 fastleger er ansatt, sa er vaktbelastningen sapass hgy at den
ikke fremmer rekruttering og ogsa gjer det vanskelig & beholde fastleger over tid. De siste 5
ar har kommunen naermest utelukkende kunnet rekruttere sakalte ALIS-leger (se tiltak 3).
ALIS-leger er ofte yngre og i en livsfase hvor det er relevant & etablere familie. 7-8 vakter i
maneden inkludert hver fierde helg er en vaktbelastning som vanskelig kan kombineres med
slik etablering. Bindal kommune konkurrerer med en rekke andre distriktiskommuner som har
lavere vaktbelastning og egen legevakt gjar det vanskeligere & na opp i en slik situasjon.
Den gkonomiske kompensasjonen for vakt er ikke tilstrekkelig for ALIS-leger selv om
kompensasjonen i seg selv er konkurransedyktig med andre kommuner.

Tiltak 6 — Innfgring av eget rekrutteringstillegg for
sykepleiere og vernepleiere i turnus

Ansatte i denne faggruppen arbeider etter en vaktplan/turnus uavhengig av arbeidssted.
Fordi brukere har behov gjennom hele dggnet og pa helg, ma ngdvendigvis mange vaktene
gjennomfares pa tidspunkter utenfor normal arbeidsdag. Vakter utenfor normal arbeidstid er
kompensert gjennom tariffavtale. For mange ansatte er turnusarbeid lite attraktivt og
kommunen erfarer at det er krevende a rekruttere til stillinger som inngar i en slik
vaktplan/turnus.

For a sikre rekruttering av ferdig utdannete sykepleiere og vernepleiere og beholde slik
arbeidskraft, foreslar kommunen & gi et seerskilt kommunalt tillegg pa kr 20 000,- per ar i hel
turnusstilling (35,5 timers uke). Det er uvisst i hvilken grad et slikt tillegg gker motivasjon for
a delta i turnus, men starrelsen pa tillegget er avveid mot kommunens generelle gkonomi.
Hvis det skjer en positiv utvikling i kommunens gkonomi og tillegget har effekt, kan tillegget
vurderes gkt.

Kommunen har ogsa vurdert et generelt |gft i lsnnsbetingelsene for denne
arbeidstakergruppen, men har valgt a prioritere bruken av begrensede midler til hvor
behovet er starst.
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Tiltak 7 — Lgnn basert pa ansiennitet for hgyskolestudenter

Lokale forhandlinger mellom Bindal kommune og arbeidstakerorganisasjonene i 2019 og
2020 har gitt studenter under hgyskoleutdanning falgende lgnn ut fra garantilgnnstabell for
ansiennitet:

e Faorste ar: tilsvarende fagarbeider 4 ar

e Etter fullfart farste ar og andre ar: tilsvarende fagarbeider 8 ar

e Etter fullfart andre ar og tredje ar: kr 1 0.000 under garantilgnn for stillinger med
krav om 3-arig U/H-utdanning.

Ordningen er etablert og det er oppnadd enighet om at den skal gjelde inntil senere
forhandlinger gnsker den endret. Samtidig har partene protokollfart at ordningen skal
«vurderes i forbindelse med forestaende rekrutteringsprosjekt.» Det er denne planens
vurdering at ordningen bgr viderefgres. Sommer- og deltidsjobb for studenter innen syke- og
vernepleie har veert viktige arenaer for rekruttering for kommunen. Det er derfor viktig & sikre
gode, forutsigbare Ilgnnsbetingelser for & redusere risikoen for at studenter hjiemmehgrende i
Bindal velger sommer- og deltidsjobber hos andre kommuner eller i spesialisthelsetjenesten.
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Tiltak 8 — Aktivt profilere kommunen og modernisere
rekrutteringsarbeidet

Bindal kommune utlyser i dag stillinger etter en lite oppdatert mal og gjennom tradisjonelle
kanaler som lokale aviser, fagtidsskrift og NAVs jobbsgkerportal. Kommunen erfarer at
andre distriktskommuner har hatt gode effekter av a etablere en mer gjennomarbeidet
rekrutteringsprofil og variere hvilke kanaler som benyttes for & n& potensielle kandidater.

En rekke kommuner og bedrifter arbeider ogsa kontinuerlig med & profilere sine
kompetansebehov i stedet for kun nar de har aktuelle utlysninger. Slik profilering kan gjares
gjennom tradisjonelle og sosiale medier og kan enkelt beskrives som «kontinuerlig skryting
av hva kommunen kan, gjgr og trenger». Formalet er & presentere kommunen som en
spennende arbeidsplass som kontinuerlig utvikler egen kompetanse, arbeidsmetoder og
organisering. Faktum er at Bindal kommune gjgr mye av dette innen alle sektorer, men det
er lite kjent i regionen og blant utflyttede ungdommer.

KS har publisert en guide til slik rekrutterings- og profileringsarbeid. | denne skriver de blant
annet: «Profilering henger tett sammen med rekruttering. Det er to ulike prosesser, men
begge pavirker hverandre. Aktiv profilering kan bidra til & skape et godt omdgmme, som
igien kan gjare det enklere & rekruttere gode sakere.

Profilering egner seg godt i sosiale medier. Hensikten med profileringsarbeidet er & vise
frem arbeidsplassens kvaliteter og pirre folks nysgjerrighet og @nsker om & jobbe der.»

Tiltak 9 — Bruke ny leilighet aktivt i rekrutteringsarbeidet

Bindal kommune har kjagpt en leilighet i et bygg under oppfaring sentralt pa Terrék. Det er
rimelig & anta at muligheten for arbeidstakere for & kunne leie en slik leilighet vil veere
attraktivt og gke antallet sgkere. Derfor bgr kommunen inkludere informasjon om slik
adgang allerede i utlysning av ledige stillinger. Dette er et tiltak som er mest aktuelt for
sgkere som ikke allerede har bolig i Bindal.


https://www.ks.no/fagomrader/arbeidsgiverpolitikk/kompetanse-og-rekruttering/profilerings--og-rekrutteringsarbeid2/
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Tiltak 10 — Viderefgre dagens ordning med nedskrivning av
studielan

Bindal kommune har i dag en ordning hvor personer under 35 ar kan fa ettergitt kr 8 250 per
ar i maksimalt tre ar etter & ha flyttet til kommunen.

Ordningen kan sammenlignes med en lignende ordning i den nasjonal tiltakssonen
Finnmark og Nord-Troms. Tilflyttere til denne regionen kan f& sitt studielan nedskrevet med
inntil ti prosent av opprinnelig lanegrunnlag, avgrenset oppad til kr 25 000 per ar.

Dagens ordning har hatt begrenset effekt for befolkningstall og rekruttering av
sykepleiere/vernepleiere, men det er grunn til & tro at den virker motiverende for det
begrensede antall som sgker og kvalifiserer for nedskriving per ar.2 Kommunen gnsker &
beholde ordningen fordi den har potensial til & «tippe vektskalen» for potensielle sgkere.
Ordningen finansieres gjennom neeringsfondet og belaster ikke kommunens driftsbudsjett.

2 De siste 5 ar har kommunen mottatt meget fa sgknader og maksimalt 4 i lgpet av ett
kalenderar.
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Tiltak 11 — Viderefgre dagens ordning med inntil fire
leereplasser
I kommunestyresak 25/19, 25.4.2019, ble det fattet felgende vedtak:

1. Bindal kommune skal ha inntil fire leereplasser til enhver tid fra 01.01.2020.

2. @konomiske rammer for inntil fire leereplasser innarbeides i framtidige budsjetter og
gkonomiplaner. Dekkes av naeringsfond.

I tillegg til disse leereplassene legges det til rette for at ansatte uten fagbrev kan ta fagbrev
mens de er i jobb i et samarbeid mellom Bindal kommune og Sgr-Helgeland
oppleeringskontor.

Dette tiltaket gnsker kommunen & inkludere i den helhetlige rekrutteringsplanen da tiltaket
forventes a ha god effekt pa rekruttering i fremtiden.
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