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Forord

Telemarksforsking har i samarbeid med Proba samfunnsanalyse gjennomfert en undersokelse av omlokali-
sering og utflytting av statlige virksomheter. Formalet har vart 4 f4 kunnskap om hva som skal til for 4
sikre vellykket nyetablering og utflytting av offentlige arbeidsplasser utenfor Oslo-omradet. Vi har under-
sokt effekter av og erfaringer med nyetablering og utflytting av statlige virksomheter, og 1) hvilke folger
det har hatt internt i organisasjonen, 2) for virksomhetens evne til 4 levere pa sitt samfunnsoppdrag og 3)
hvilke virkninger det har hatt for tilflytterregionen. Vi har ogsd undersokt hvorvidt veilederen til retnings-
linjer for statlig lokalisering gir et godt utgangspunkt for a vurdere hvilke lokasjoner som er egnet for stat-

lige arbeidsplasset.

Oppdragsgiver for prosjektet har vaert Kommunal- og distriktsdepartementet, og prosjektet har vart gjen-

nomfort i perioden juni 2024—mars 2025.

Hanna N. Storm fra Telemarksforsking har vart prosjektleder og Ida Gram fra Proba samfunnsanalyse
har veart assisterende prosjektleder. I tillegg sd har Knut Vareide (Telemarksforsking), Audun Gleinsvik
(Proba), Synne Klingenberg (Proba) og Ane First Juul (Proba) vart prosjektmedarbeidere.

Vi vil takke alle virksomheter og informanter som har stilt opp 1 forbindelse med gjennomferingen pro-
sjektet. Vi vil ogsa takke oppdragsgiver for et godt samarbeid og nyttig bistand underveis 1 prosjektpetio-

den.
Bo, 30. mai 2025

Hanna Nyborg Storm

Prosjektleder



Innhold

03 OO 3
SAMMENAIAG «.uvvniiiiiiiiiiiiiiieee et e et aaa s e e e st e s s s s e e e s s e s aaaa s e e e e seaes 7
1. INNIEdNEiNG .cciiiiiiiiiiiiiiiiiiir s a e s b e s s ane s 11
1T BAKGIUNN o 12
1.2 ProblemstillIIGEr .....couiuiiiiriiiriiiciicici e 12
2. Metode 08 dAtaKIldEr ......uueeiiieiiiiiiiiiiiiiieiiiiiitiieeeci et e e e e e s aannes 15
2.1 INNIEdENAE INEEIVIUCT ...cvuieiietieeieeeieicieietreie ettt eae st ea e 15
2.2 LitteraturgjeNmOMEZANG ...cooioiueueuriiuiretsisiseet sttt sb bbb bbb bbb ans 16
23 Intervjuer med Stathige tISTI ..ottt 16
2.4 Casestudier av et utvalg utflyttede og nyetablerte virtksOmheter......oceuvvvevieenecrnecrrecinicrecneennes 17
2.5 RegISterdataanalySe.. ..ottt et 19
2.0 ReEZOSKAPSANALYSE...uvurrruiirieiiiecieiereeeieeiseie ettt ea e et eae s 20
K TN 2 63 70) & T3 10 221 3« b N 21
4. Tidligere funn 0g erfarin@er .....ccccceiiuiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiite e ane e 26
4.1 ReZIONAle EFTEKLET ..c.cuviiiiiicireceeecteete et ettt 26
4.2 Virksomhetsinterne effekter ... s 34
43 Oppsummering 0F SUKSESSTAKLOLET ....uuvuiueieeeireieiiieeiieeie ettt seae e ssese s 40
5. Utvikling i statlige arbeidSPlasser .....ccccieevuieiiiiiiiiiiiiieeiiniieeiiiieciiie e cesneesesssneesssssnes 43
5.1  Hvilke arbeidsplasser ef StAtHZEP ......ccvveuieeurieeurieerrieireeeieieireietsee sttt ssesesesseseessens 43
5.2 Den regionale fordelingen av statlige arbeidSplasser .......cveurveurecnicinecrninerneeneeieeerseesseesseseene 44
5.3  Regionale effekter av nyetablering 0g Utflytting ......cccovucureeeurierrieenieriereereeeeee e 49
54  Oppsummering re@ionale effeRtEr ..ot sese e neaen 66



Effekter fOr VItKSOIMMNETEIE cuuuvuurrerreiiriieeireeieriertereneeeeeesersersssessssssssssessssssssssesssssssssssssssssssssssssses 67

6.1  Sammenhenger mellom lokalisering og kjennetegn ved virksomhetene og ansatte..................... 67
6.2  Betydningen av utflytting for virkSOMNELENE ......ccoveiuiiuviciviiiriiiicrc e 71
0.3 RegnsKapSanalySe......ocviiiiiiiiiiiiiiic e 75
0.4 OPPSUMMETING ...oviiiiiriiiiiisiiii bbb bbbt 75
Erfaringer fra casesStudiene ......ouuuueiiiiiiiiiiiiiiiiiiceiiitiieeeceeee e 77
7.1 Regionale effEeRLEr . ..o 81
7.2 Organisasjonsinterne effeRter. ... 85
7.3 Faglige effeRter. ..o 94
7.4 Oppsummering 0g SUKSESSKIITEIIET .....vcuiuiiiiiiiiiiiiciiciicce e 98
Saerlig om erfaringer fra utflytting av statlige tilsSyn ......cceeiveiinniiieeeiiiiiiinniiieeeiiinineeeeeeenn. 101
8.1  Erfaring med utflyttingsprosessen 0g valg av IoKasjon .......ceeveeueecuvenerrnineiriceeeeeeeeneeenne 101
8.2 Erfaring med etablering av 0y VItkSOMRNET....c.ovivviiieeiieicieiercceceeee e 102
8.3 Rekruttering til tISTIENE. .c.cevieeieeieieireeeree ettt 103
8.4  Maloppnielse og faglige effekter av UtIYTHNZEN .c..cueecueiceeicirieecetee e 103
8.5  Lokale 0g regionale VITKNINGET ......covevieriieeeiieireieitecie et essse e sae e essasessens 104
8.0 SUKSESSKIILEIICT ...ttt bbb 104
8.7 OPPSUMIMETING ...ttt bbbt 105
Oppsummering 0g VUIdering........uieieeieeeiieieiiereteeete et e s eee e s see s snee s e sanesesnesesnes 106
9.1  Hva er de regionale effektene av nyetablering og utflytting? ..........cccooceuveeviciricinicinicnicneenns 106
9.2 Hva er de organisasjonsinterne effektene av nyetablering og utflytting? .........ccveeevreverrecereennee 107
9.3  Hva er de faglige effektene av nyetablering og utflytting? .......cocccvveveerreerreccrniceneeneerneenneennes 108

9.4 Hva er erfaringene med den statlige veilederen «Rettleiing til retningslinjene for statleg

LORALISEIINZNP ..vuevvevevertiseiiei ettt ettt naee 109



9.5 HOVEAKONKIUSIOM oottt 110

9.6 Suksessktiterier 0g GOAE LA ....ouiuiiiiriiriecererree e 111
REfEIANSEL.c.uuuiieiiiiiiiiiiiieiitie et ate e s aa e e s sar e e s e saa s e sesaasessesasaessssasaesesssns 114
Vedlegg 1: Intervjuguide innledende iNtervjueT....ccciiiueiiieeeiiiiiiiiiiiieeeeiieiireeec e e 117
Vedlegg 2: Intervjuguide tilSYn c...ueeiiiiiiieiiiiieeiniiiieiiiiieiniiieeiiieeniiecsnereesssssessssssessssssseeses 119
Vedlegg 3: Intervjuguide case-vitksOmMOeter.....cuiieiiiiiieiniiiiiiiniiieiiiieeniie e 120
Vedlegg 4: Bruk og opplevd nytte av den statlige veilederen ........cccceevuveeiiiiunireiiisieeiininneeinnnneennn, 122

6



Sammendrag

Formalet med dette prosjektet har vaert 4 fa kunnskap om hva som skal til for 4 sikre vellykket nyetable-
ring og utflytting av offentlige arbeidsplasser utenfor Oslo-omriadet. Dette innebarer arbeidsplasser som
er flyttet ut av Oslo-omradet til andre deler av landet, og nye arbeidsplasser som er opprettet utenfor
Oslo-omradet. Vi har undersokt effekter av og erfaringer med nyetablering og utflytting av statlige virk-
somheter, og 1) hvilke folger det har hatt internt i organisasjonen, 2) for virksomhetens evne til 4 levere pa
sitt samfunnsoppdrag og 3) hvilke virkninger det har hatt for tilflytterregionen. Vi har ogsd undersokt
hvorvidt veilederen til retningslinjer for statlig lokalisering gir et godt utgangspunkt for 4 vurdere hvilke

lokasjoner som er egnet for statlige arbeidsplasser. Denne analysen ligger som vedlegg til rapporten.

Prosjektet baserer seg pa gjennomgang av 1) norsk og internasjonal forskning om temaet, 2) intervjuer
med representanter for et utvalg statlige virksomheter som er flyttet ut eller etablert i perioden 2005-2019,
og relevante interessenter og samarbeidspartnere, 3) intervjuer med representanter for statlige tilsyn som
ble flyttet ut pa begynnelsen av 2000-tallet, samt 4) statistisk analyse av utvikling i statlige arbeidsplasser og
hva utflytting og etablering av statlige arbeidsplasser utenfor Oslo har betydd for vertstedene og virksom-

hetene selv.

Hovedfunn

Tidligere studier har vist at utflytting av statlige arbeidsplasser har medfort stor utskifting av personell og
en midlertidig svekkelse av viktige samfunnsfunksjoner. Samtidig er de regionale effektene som pavises,
begrensede og kan primaert knyttes til etablering av de nye arbeidsplassene. Dette er en konklusjon som

bekreftes av vare funn.

Mye tyder pa at man opplever de samme utfordringene og ulempene som tidligere ved omlokalisering og
utflytting av statlige virksomheter. Dette gjelder spesielt utfordringer med rekruttering av nedvendig ar-
beidskraft, som er helt sentralt for 4 kunne bygge opp virksomheten. Men bade tidligere erfaring og funn
fra dette prosjektet viser at virksomhetene stort sett far rekruttert nodvendig arbeidskraft, og i mange til-
feller bygget opp veldrevne virksomheter, selv om dette kan ta litt tid. En sentral erfaring fra casevirksom-
hetene som har etablert seg utenfor Oslo de senere arene, er at avstandsulempene virker 4 ha mindre be-
tydning i dag, etter hvert som den teknologiske og samfunnsmessige utviklingen gjor det lettere 4 jobbe
desentralisert. Dette tilsier at spennende arbeidsoppgaver, et godt arbeidsmiljo samt stedets bostedsattrak-

tivitet blir desto viktigere for 4 tiltrekke arbeidskraft.

De nye arbeidsplassene oppleves som et positivt tilskudd til det lokale arbeidsmarkedet, og kan fore til en

jevnere regional fordeling av arbeidsplasser. Vir gjennomgang viser imidlertid at bade tidligere og de



senere 4rs lokaliseringspolitikk i liten grad har bidratt til 4 oppfylle mélet om en jevnere fordeling av stat-
lige arbeidsplasser. Utflytting og nyetablering av statlige arbeidsplasser har bidratt til 4 dempe sentralise-
ringen, men det har likevel skjedd en klar sentralisering i perioden. Forskjellen de senere drene er at det
ikke er Oslo, men de andre store byene som i hovedsak har fatt all vekst i antall statlige arbeidsplasser.

Oslo har noe svakere vekst i statlige arbeidsplasser, mens det har vart en sterk nedgang i1 distriktene.

Regionale effekter

Tidligere evalueringer har vist at utflytting av statlige arbeidsplasser har hatt begrenset betydning for mot-
takerstedenes utvikling. Det blir flere arbeidsplasser pa stedene, men effektene begrenser seg primeaert til de
nye arbeidsplassene. Flere av virksomhetene vokser imidlertid i etterkant av etablering. Dette er en erfa-
ring 1 trdd med det vi finner i dag. En viktig, positiv, effekt er imidlertid at de statlige virksomhetene oker
bredden i det lokale arbeidsmarkedet og tilforer viktige kompetansearbeidsplasser. De statlige arbeidsplas-
sene er ogsa mindre konjunkturutsatte. Men utflytting av statlige arbeidsplasser er ikke tilstrekkelig for 4
demme opp for den sterke sentraliseringstendensen vi har sett i Norge over flere dr. De empiriske analy-
sene viser at det i hovedsak er de store byene utenom Oslo som har fitt det meste av veksten i antall stat-
lige arbeidsplasser de siste arene. De fleste av de statlige arbeidsplassene har havnet i relativt sentrale kom-

muner som Bergen, Stavanger og Trondheim.

Organisasjonsinterne effekter

Hovedinntrykket fra casestudiene er at utflytting og etablering av statlige arbeidsplasser i store trekk har
gatt bra. I de aller fleste tilfellene har oppbyggingen vert vellykket, men etableringen tar tid. Dette er i trdd
med tidligere studier. Erfaringene fra en rekke omlokaliseringer viser at det er en svart liten andel av de
ansatte som flytter med. Dette innebzrer at nyrekruttering er helt avgjorende for virksomheten. Bide om-
lokaliserte og nyetablerte virksomheter har mange av de samme utfordringene knyttet til rekruttering og
oppbygging av et nytt miljo. Selv om mange av oppgavene forblir de samme etter flytting for de omlokali-
serte virksomhetene, ma mange bygge opp et miljo fra bunnen av, og med nye medarbeidere. Tidligere
studier har vist at rekruttering har gitt ganske greit for flertallet av virksomhetene, men at det innimellom
har vart vanskelig for virksomheter som trenger mye spesialisert kompetanse. Dette bekreftes av vire
funn. Det er spesielt innenfor I'T/teknologi og juss hvor det har vart utfordringer med 4 rekruttere at-

beidskraft de senere drene.

Ut fra casestudiene virker det 4 vare systematiske sammenhenger mellom storrelsen pa lokaliseringsstedet
og utfordringer med rekruttering og turnover. Virksomheter pa storre steder har gjerne et helt annet ut-
gangspunkt enn de mindre stedene. Disse stedene har ofte flere arbeidsplasser som ligner pa hverandre og

nerhet til et universitet eller en hogskole (UH-institusjon) som utdanner kandidater med relevant



fagkompetanse. Vi finner likevel at samarbeid mellom lignende virksomheter og UH-institusjoner ogsd
kan finne sted selv om man ikke befinner seg pa samme sted. Geografisk naerhet kan dermed ses pa som
en fordel, men ikke en forutsetning. Virksomheter pa mindre steder, hvor rekrutteringsgrunnlaget er
mindre, viser i mange tilfeller stor kreativitet 1 sine rekrutteringsstrategier. De ma ogsa i storre grad satse
pé 4 bygge opp eller «dreie» kompetansen 1 onsket retning. Det er mer tidkrevende 4 fi pa plass nedvendig
kompetanse pd smi steder, men erfaringen er at mange blir veerende i virksomheten. Dermed lonner det

seg 4 gjore en innsats med gode rekrutteringsprosesser og bygge opp kompetanse internt.

Faglige effekter

Tidligere undersokelser har vist at utflytting har medfert svekket tjenestetilbud i de fleste virksomhetene i
en overgangsperiode, men at det ikke var tegn til varige svekkelser i effektivitet og kvalitet. Dette er ogsa i
trad med vare funn. Vi finner at oppbyggingen har vart vellykket 1 de aller fleste tilfellene, men at etable-
ring tar tid. Det er viktig at virksomhetene far tid og ressurser til 4 foreta oppbyggingen pd en god mate.
Inntrykket fra intervjuene er at overgangen blir mindre krevende dersom den er godt planlagt og har til-
strekkelig med stotte og midler. Resultatet er at de fleste virksomhetene leverer godt pa sine tjenester i dag,

og 1 mange tilfeller er kvaliteten pa tjenestene ogsa gitt opp.

Et viktig sporsmal 1 lokaliseringsbeslutninger er i hvilken grad det er aksept for «nedetid» i tjenestene, samt
risiko for at antall restanser oker og blir vanskelig 4 ta igjen senere. Dette er noe som vil variere fra virk-
somhet til virksomhet, og som det bor gjores gode vurderinger av i forkant av en lokaliseringsbeslutning.
Det samme gjelder om stedet har tilstrekkelig gode forutsetninger for 4 kunne bygge opp den type virk-

somhet det er snakk om.

Suksesskriterier og gode rad

Basert pa de samlede funnene i dette prosjektet har vi definert noen suksesskriterier og gode rad for ny-
etableringer og utflyttinger av statlig virksomhet. Disse er nermere omtalt 1 kapittel 9.6 og inneholder fol-

gende punkt:

e Sats pa klynger

e Tenk langsiktig og planlegg noye

e Fa pa plass en god ledelse

e  Jobb systematisk og strategisk med rekruttering og oppbygging av kompetanse
e Ha tdlmodighet med prosessen

e Sett av tilstrekkelig med midler

e Ha en viss storrelse pa virksomheten



Jobb med 4 skape felles kultur og godt arbeidsmiljo
Lar av andre
Samarbeid med eksterne miljoer ved behov

Skap et godt lag lokalt
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1. Innledning

Lokalisering av statlige arbeidsplasser har over tid vert et viktig distriktspolitisk virkemiddel for 4 sikre god
geografisk fordeling av bosetting, sysselsetting og kompetanseutvikling i Norge. I dette prosjektet under-
soker vi hva som skal til for 4 sikre vellykket nyetablering og utflytting av offentlige arbeidsplasser utenfor
Oslo-omradet. Dette innebzrer arbeidsplasser som er flyttet ut av Oslo-omradet til andre deler av landet,
og nye arbeidsplasser som er opprettet utenfor Oslo-omradet. Vi belyser effekter av og erfaringer med ut-
flyttinger og nyetableringer, og pd bakgrunn av analysen har vi identifisert suksessfaktorer og barrierer for
slike prosesser. Prosjektet gir oppdatert kunnskap om hva som har fungert godt ved nyetableringer og ut-
flyttinger sa langt, og hva som er suksesskriteriene. Vi undersoker ogsd hvorvidt veilederen til retningslin-
jer for statlig lokalisering gir et godt utgangspunkt for 4 vurdere hvilke lokasjoner som er egnet for statlige

arbeidsplasser. Prosjektet har to hovedkomponenter:

1) En oppsummering av norsk og internasjonal kunnskap om virkninger av omlokalisering og utflyt-
ting av statlige virksomheter, med vekt pa regionale, organisasjonsinterne og faglige effekter.

2) En analyse av hva som er betingelsene for vellykket nyetablering og utflytting av offentlige ar-
beidsplasser, basert pa de tre samme type effekter som over, samt hvordan den statlige veilederen

«Rettleiing til retningslinjene for statleg lokalisering» understotter dette arbeidet.

Prosjektet er gjennomfort av Telemarksforsking i samarbeid med Proba samfunnsanalyse 1 perioden juni

2024—mars 2025, pa oppdrag for Kommunal- og distriktsdepartementet.

I denne rapporten har vi forsekt 4 1 storst mulig grad bruke begrepene «utflytting» og «nyetablering», men

det er flere ulike begrep som benyttes delvis om hverandre i rapporten. Vi har definert disse som folgende:

e Utflytting gjelder eksisterende virksomheter som helt eller delvis er blitt flyttet ut av Oslo og
etablert et annet sted i landet.

e Nyetablering gjelder opprettelsen av nye virksomheter utenfor Oslo-omradet.

e Utlokalisering er et begrep som brukes av blant annet Laudal og Hauge (2004) som en fellesbe-
tegnelse pa utflyttinger og etableringer av nye virksomheter utenfor Oslo. Dette begrepet benytter
vi oss spesielt av i kapittel 5 nar vi analyserer de samlede effektene av utflyttinger og nyetable-
ringer.

¢ Omlokalisering og relokalisering er to andre begrep som benyttes om eksisterende virksomhe-
ter som blir flyttet fra ett sted til et annet. I dette prosjektet kan disse begrepene ses pa som syno-
nyme til begrepet «utflyttingy.

e Lokalisering gjelder den overordnede politikken for hvor virksomheter blir flyttet og etablert.
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1.1 Bakgrunn

Lokalisering av statlige arbeidsplasser har siden etterkrigstiden vert et viktig virkemiddel i distriktspolitik-
ken 1 Norge (Meld. St. 5, 2019-2020; Teigen, 2019). At statlig lokaliseringspolitikk skal komme flere
norske regioner til gode, har vart et mal for bade tidligere regjeringer og naverende regjering. I plattfor-
men for regjeringen Store (Hurdalsplattformen) og videre i Meld. St. 27 (2022-2023) heter det blant annet
at den statlige lokaliseringspolitikken skal bidra til god fordeling av statlige arbeidsplasser og 4 utvikle et
robust arbeidsmarked over hele landet. Statlig lokaliseringspolitikk er ogsa viktig for 4 sikre at alle innbyg-
gere har god tilgang til offentlige tjenester. Fysiske omlokaliseringer eller nyetableringer av statlig virksom-
het har gjerne vert viktige virkemidler for a sikre omfordeling av statlige arbeidsplasser, for eksempel etab-
lering av Norsk helsearkiv pa Tynset 1 2019 og vedtaket om 4 flytte 30 arbeidsplasser til Landbruksdirekto-
ratets avdeling pa Steinkjer i 2017. En del av disse vedtakene har vart politisk krevende. I tillegg har det i
praksis vist seg at det kan vare vanskelig 4 beholde eller rekruttere kompetanse til disse virksomhetene.
Men til tross for at omlokaliseringer og utflyttinger har funnet sted, papeker Meld. St. 27 (2022-2023) at
staten 1 drene etter 2013 har blitt enda mer sentralisert. Med henvisning til at statlige virksomheter bidrar
til mer solide regionale arbeidsmarkeder, som er viktig for 4 fremme tilflytting, heter det i meldingen at
«Regjeringa ynskjer derfor at nye og omlokaliserte statlege verksemder i hovudsak blir lokaliserte utanfor

Oslo, sentrale kommunar 1 Oslo-omradet eller andre av dei storste byane.» (s. 105).

«Retningslinjer for lokalisering av statlege arbeidsplassar og statleg tenesteproduksjon» fremheves som re-
gjeringens viktigste verktoy for 4 gjennomfere mél og tiltak pa feltet. Retningslinjene angir formal, virke-
omrdde, ansvar og roller, krav til vurdering ved lokalisering og rapporteringsansvar. Det er ogsd utarbeidet
en veileder for 4 gjennomfore utredning og vurdering i samsvar med retningslinjene, som redegjor for
saksgang i lokaliseringssaker. Som en del av dette prosjektet har vi sett pd om veilederen til retningslinjene
for statlig lokalisering gir et godt utgangspunkt for vurdering av lokaliseringssteder for statlige arbeidsplas-
ser, og hva ved veilederen som eventuelt bor forbedres. Denne analysen har vi valgt 4 legge ved som ved-

legg til rapporten, ettersom analysen gir begrenset innsikt i hovedproblemstillingene i oppdraget.

1.2 Problemstillinger

Formalet med prosjektet har veert 4 identifisere forutsetninger for 4 sikre vellykket nyetablering og utflyt-
ting av offentlige arbeidsplasser utenfor Oslo-omradet. Vi har tatt utgangspunkt i fire hovedproblemstil-

linger:

1. Hva er de regionale effektene av nyetablering og utflytting?
2. Huva er de organisasjonsinterne effektene av nyetablering og utflytting?

3. Hva er de faglige effektene av nyetablering og utflytting?
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4. Hva er erfaringene med den statlige veilederen «Rettleiing til retningslinjene for statleg lokalise-

ringy?

Hovedproblemstillinger og tilherende undersporsmal er oppsummert i tabell 1-1:

Tabell 1-1: Hovedproblemstillinger og aktuelle undersporsmal.

Hovedproblemstil-
ling

Undersparsmal

1. Regionale effekter

Hvilken betydning har etableringen av statlig virksomhet for den oko-
nomiske og demografiske utviklingen pé stedet? For eksempel i form
av utdanningsniva, antall arbeidsplasser, befolkningsutvikling og bolig-
marked.

Pa hvilke omrader er effektene storst/serlig tydelige?

Hyvilken betydning har faktorer som sterrelse pd arbeidsmarkedet,
sentralitet og naerhet til andre kompetansemiljo for type og storrelse
av regionale effekter?

2. Organisasjonsinterne

effekter

Hvordan pavirker lokaliseringen mulighetene for en god og effektiv
drift?

Hvordan pavirker lokaliseringen mulighetene for 4 nd virksomhetenes
mal?

Hvilken betydning har lokalisering for virksomhetenes kostnader?
Hvordan har det blitt jobbet med for eksempel effektivisering i form
av omorganisering og/eller digitalisering og ledelse og arbeidsmiljo?
Hva er gode/hensiktsmessige tiltak?

Hvor stor turnover av ansatte har virksomhetene? Hva forklarer grad
av turnover, og hvem er virksomhetenes viktigste konkurrenter nar
det gjelder 4 rekruttere arbeidskraft?

Sporsmil relevante for omlokaliserte virksomheter:

Hvordan har den utflyttede/omlokaliserte virksomheten arbeidet med
4 forbedre virksomhetens oppgavelosning etter flytting?

Hyvilken betydning har felgende for at virksomheten kan lose sine pa-
lagte oppgaver og levere pa sitt samfunnsoppdrag: A) 4 fi de ansatte
til 4 flytte med, B) rekruttere nyansatte og C) beholde den riktige ar-
beidskraften bade pd kort og lang sikt?

Hyvilken betydning har omlokaliseringen hatt for arbeidsmiljoet?

Hva er evt. uintenderte (positive og negative) effekter av utflyttingen
pa selve organisasjonen?

3. Faglige effekter

Hvilken betydning har lokaliseringen for kvaliteten pa tjenestene som
leveres?

Hvilken betydning har lokalisering for tilgang pa kompetanse og per-
sonalsammensetning?

Hva er viktige faktorer for 4 kunne levere pd samfunnsoppdraget over
tid? Har disse endret seg og evt. hvorfor?

Hvilke eksempler er det pé at virksomheten har spilt sammen med
andre fagmiljoer 1 neromradet pd en mite som har virket positivt, for
enten virksomheten eller bide virksomheten og de andre fagmiljoene
gjensidig?
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Sporsmil relevante for omlokaliserte virksomheter:

Hvordan er virksomhetens resultat- og maloppnaelse pavirket av ut-
flyttingen? Er virksomhetens mal endret i perioden og evt. hvorfor?
Har virksomheten mistet og/eller fitt tilfort kompetanse som pavirker
oppgavelosningen i negativ eller positiv retning? Hvilke grep har virk-
somheten evt. tatt for 4 kompensere for kompetansemangel? For ek-
sempel i form av mulighet for hjemmekontor/fjernarbeid, tjeneste-
kjop, konsulenter, innleie?

4. Erfaringer med veile-
deren

Hvordan benyttes veilederen i vurderingen av effekter av lokalisering
av statlige virksomheter?

I hvilken grad gir veilederen et godt utgangspunkt for 4 vurdere hvor
statlige arbeidsplasser bor lokaliseres?

Hva ved veilederen bor eventuelt forbedres?

P4 hvilken miéte/ved hjelp av hvilke metoder utfores steg 4 — Utgreiing
av behova i sektoren og ivaretaking av lokaliseringspolitiske mal?

I hvilken grad vurderes dagens praksis som hensiktsmessig og tilstrek-
kelig for 4 gi et godt beslutningsgrunnlag?

Siden vi har valgt 4 skille mellom nyetableringer og omlokaliseringer av virksomheter for 2 undersoke om

det er systematiske forskjeller i erfaringer, er ikke alle undersporsmal relevante for alle typer virksomheter.
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2. Metode og datakilder

Prosjektet baserer seg pa et bredt og sammensatt datamateriale for 4 innhente bade bredde- og dybde-
kunnskap om virkningene av nyetableringer og utflyttinger. De vesentligste datakildene er dokumenter,

registerdata og intervjuer. Sluttrapporten baserer seg pa folgende datakilder:

e Innledende intervjuer med representanter for et utvalg departementer med erfaring fra slike pro-
sesser.

e Gjennomgang av norsk og internasjonal litteratur om temaet.

e Intervjuer med representanter for 6 tilsyn som ble flyttet ut pd begynnelsen av 2000-tallet.

e Casestudier av 7 statlige virksomheter som er flyttet ut eller etablert i perioden 2005-2019.

e  Statistisk analyse av utvikling 1 statlige arbeidsplasser og hvilken effekt utflyttinger og nyetablering
av statlig virksomheter har hatt.

e  Analyse av individdata for ansatte som har hatt et arbeidsforhold i et foretak der én eller flere
virksombheter har flyttet ut 1 perioden 2002—-2023.

e Regnskapsanalyse av utflyttede virksomheter i perioden 2014-2024.

Datakildene redegjores nermere for i avsnitt 2.1-2.6.

2.1 Innledende intervjuer

I oppstarten av prosjektet har vi gjennomfert innledende intervjuer med nokkelpersoner i et utvalg depar-
tementer som har vert berort av nyetablering og utflytting av statlige virksomheter. Milet med intervjuene
har vart 4 fi et bilde av ambisjonene for etableringen/utflyttingen og de bekymringer som eventuelt foreld
pé tidspunktet, samt hva som er erfaringene med disse prosessene i1 dag. Vi har ogsa spurt om informante-

nes erfaringer med den statlige veilederen «Rettleiing til retningslinjene for statleg lokalisering.»

Intervjuene har gitt innspill til justering av forskningsspersmalene, og innspill til bedre og mer presise un-
dersokelsessporsmal. Intervjuene har ogsa gitt innspill til kilder til empiri, samt mulige informanter og
virksomheter som kan inngi i de planlagte casestudiene. Vi har gjennomfort semistrukturerte intervjuer
med totalt elleve personer i ni departementer. Intervjuguiden er lagt ved rapporten. I tillegg gjennomforte

vi to samtaler med en névarende og en tidligere ansatt 1 KDD om deres erfaringer med lokaliseringsar-

beid.
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2.2 Litteraturgjennomgang

For 4 oppsummere norsk og internasjonal kunnskap om virkninger av omlokalisering og nyetablering av
statlige virksomheter, har vi foretatt en dokumentgjennomgang av tidligere og pagiende forskning. Det er
flere analyser gjennomfort i Norge som omhandler temaet. Dette er blant annet «Effekter av utlokalisering
av statlige arbeidsplasser» (Laudal & Hauge, 2004), «Evaluering av utflytting av statlig virksomhet. Kompa-
rativ analyse» (Asplan Viak, 2009) og «Regionale arbeidsmarkeder og nasjonale statlige virksomheter»
(Asplan Viak, 2012). Gjennomgangen til Aalbu et al. (2008), «Lokaliseringspolitiske erfaringer. Uten-
landske erfaringer med utflytting av statsinstitusjoner», omfatter erfaringer fra andre land. Rapporten til
Difi (2012), «Lokalisering av statlige arbeidsplasser — en kartlegging» gir ogsa eksempler fra utflytting i
andre nordiske land. Flere av disse studiene peker samtidig pé at dette er et tema det er forsket relativt lite
pa. Men hvis vi utvider forskingssporsmalet litt, si finnes det for eksempel studier som tar for seg hvordan
den offentlige sysselsettingspolitikken pavirker regionalokonomiske forhold (se for eksempel Hansen og

Eriksson (2023), Stein (2019), Hansen og Winther (2014)).

Som en del av dette prosjektet har vi gjennomfort systematiske sok 1 forskningsdatabaser. Sokestrategien
for 4 identifisere relevante studier er basert pa en kombinasjon av sok i databaser over forskingslitteratur
(GoogleScholar, Scopus, Web of Science, Idunn, Oria), manuelle sok i litteraturlister til serlig relevante
studier og manuelle sok i utvalgte tidsskrift og politiske nokkeldokument (for eksempel stortingsmeldinger
og relevante NOU-er). En slik kombinert sokestrategi er nodvendig for 4 fange opp en bredde av viten-

skapelige publikasjoner, rapporter og evalueringer som inneholder relevante studier.

2.3 Intervjuer med statlige tilsyn

I forbindelse med utredningen har vi intervjuet representanter for seks utflyttede tilsyn, jamfor tabell 2-1.
Formalet med intervjuene har vert 4 undersoke hva utflyttingen har hatt 4 si for tilsynenes virke, og hva
som er situasjonen i dag. Denne gruppen er spesielt egnet for 4 undersoke langtidseffektene av utflyt-
tinger. Vi har spesielt onsket 4 undersoke om de negative effektene ved en utflytting pé sikt er blitt

mindre, og de positive effektene mer tydelige.

Tabell 2-7: Trekk ved de statlige tilsynene som inngar i utredningen

Virksomhet Eierdepartement Lokasjon(er) Flyttet

Direktoratet for samfunns- Justis- og beredskapsdeparte- | Tonsberg 2006

sikkerhet og beredskap mentet

Konkurransetilsynet Finansdepartementet Bergen 2004-2007

Kystverket Narings- og fiskerideparte- Alesund 2001
mentet

Luftfartstilsynet Samferdselsdepartementet Bodo 2007
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Medietilsynet Kultur- og likestillingsdepar- | Fredrikstad 2006

tementet
Nasjonal kommunikasjons- Digitaliserings- og forvalt- Lillesand 2007
myndighet (tidligere Post- og | ningsdepartementet

teletilsynet)

Disse tilsynene omtales 1 Asplan Viaks rapporter (2009 og 2012). Rapportene omtaler ogsa Sjofartsdirekto-
ratet, som ikke hadde anledning til 4 stille til intervju i forbindelse med dette prosjektet. Informanter i in-
tervjuene har vart direktor/virtksomhetsleder, HR-leder og i enkelte tilfeller andre medarbeidere med erfa-
ring fra utflyttingsprosessen. Totalt medvirket ni personer i intervjuene. Samtlige intervjuer ble gjennom-
fort pa Teams med utgangspunkt i en semistrukturert intervjuguide. Samtlige intervjuer ble, etter samtykke

fra informantene, tatt opp og transkribert.

2.4 CGasestudier av et utvalg utflyttede og nyetablerte virksomheter

En viktig datakilde i utredningen er casestudier av sju statlige virksomheter som har blitt flyttet ut eller
etablert i perioden 2005 -2017. Formalet med casestudiene har forst og fremst veert 4 fa kunnskap om
virksomhetenes erfaringer med utflyttings- eller etableringsprosessene og hva de vurderer som viktige la-
ringspunkter. Vi har ogsa undersokt hvordan representanter for virksomhetene selv, deres samarbeidspart-

nere og interessenter eller «brukere» vurderer virksomhetens resultater og maloppnielse.

I intervjuer har vi spurt om informantenes kjennskap til hva som motiverte utflyttings- eller etablerings-
prosessen, deres erfaringer med den praktiske gjennomforingen av prosessen og hvordan det ble arbeidet
med rekruttering og opplaring av nytt personell. Vi har ogsa spurt om virksomhetsinterne forhold knyttet
til oppgavelosning og arbeidsmiljo, samt hvordan virksomhetene har samarbeidet med andre virksomheter
i vertskommunen, og hvilken betydning utflyttingen eller nyetableringen har hatt for lokalmiljoet i form av
inntekter, stedsutvikling og -attraktivitet. Vi har ogsa vart opptatt av 4 identifisere hva som har vert suk-
sesskriterier for gode prosesser, og hvilke forutsetninger informantene mener bor veare til stede for 4 sikre
vellykket nyetablering og utflytting av offentlige arbeidsplasser. Tabell 2-2 viser hvilke virksomheter som

inngér i casestudiene, samt nokkelinformasjon om den enkelte virksomhet.

Tabell 2-2: Virksomheter som inngar i casestudiene

Navn pa vitksomhet Lokasjon Sentralitetsklasse Nyetablering eller utflytting
Digitaliseringsdirektoratet Sogndal 5 Nyetablering

Norsk helsearkiv Tynset 5 Nyetablering

Politiets enhet for vandelskon- | Varde 6 Utflytting

troll og politiattester

Landbruksdirektoratet Steinkjer 4 Utflytting
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Nasjonalt klageorgan for helse- | Bergen 2 Utflytting
tjenesten

Pasientreiser HF Skien 3 Nyetablering

Skatteklagenemnda Stavanger 2 Nyetablering

Virksomhetene er valgt ut etter gjennomgang av en liste som KDD har utviklet over antall utflyttinger el-
ler nyetableringer i perioden 2005-2017, og i dialog med KIDD. Vi har lagt vekt pa 4 velge ut virksomheter
med ulike samfunnsoppdrag, ulike typer kompetansekrav og oppgavetyper, samt ivareta en viss geografisk
spredning og ulik grad av sentralitet. Vi har ogsa lagt vekt pa virksomheter med ulikt tidspunkt for utflyt-
ting eller etablering, utfra en antakelse om at ulik «virketid» kan ha betydning for virksomhetens malopp-

néelse og betydning for lokalsamfunn og region.

Datakilder i casestudiene er dokumenter og intervjuer. Vi har samlet inn enkelte dokumenter fra virksom-
hetene som inngir i casestudiene, hvor utflyttings- eller nyetableringsprosessen eksplisitt omtales, samt en-
kelte andre dokumenter som belyser virksomhetens arbeid. Den vesentligste datakilden i casestudiene er

imidlertid kvalitative intervjuer. Vi har gjennomfort til ssmmen 44 intervjuer med informanter fra folgende

grupper:

e Representanter for virksomhetene

e Samarbeidspartnere 1 vertskommunen, herunder representanter fra administrativ eller politisk le-
delse i kommunen, samt representanter fra andre statlige virksomheter og representanter for sam-
arbeidende universiteter og hegskoler (UH-institusjoner)

e Representanter fra bruker- og interesseorganisasjoner og andre (enkeltpersoner) som represente-

rer brukere av eller malgrupper for virksomhetens tjenester

Samtlige informanter fikk tilsendt informasjon om formalet med prosjektet i forkant av intervjuet, og in-
formantene ga muntlig informert samtykke til deltagelse 1 prosjektet. Intervjuene ble, med noen fi unntak,
gjennomfort pa Teams av 1-2 forskere fra prosjektteamet. Hvert intervju varte mellom 30—60 minutter. Vi
benyttet en semistrukturert intervjuguide som omhandlet informantenes erfaringer med temaer som etab-
lerings- og/eller utflyttingsprosessen, rekruttering, turnover, fagutvikling og samarbeid med vertskom-
mune, UH-institusjoner og andre interessenter. Samtlige intervjuer ble tatt opp og transkribert, i tillegg til
at vi noterte underveis. Hver virksomhet har blitt fremlagt et utkast til delkapittelet om casestudiene og
tatt anledning til 4 ga igjennom og gi tilbakemelding pa det faktuelle som stir om virksomheten. Infor-

mantene har ogsa blitt kontaktet for sitatsjekk.

18



2.5 Registerdataanalyse

I kapittel 5 har vi analysert hvordan statlig sektor har utviklet seg 1 ulike sentralitetsklasser, og hvilken ef-

fekt utflyttinger og nyetablering av statlige virksomheter har hatt. Til denne analysen har vi brukt data fra
registerbasert sysselsettingsstatistikk fra SSB, data fra enhetsregisteret og oversikt over statlige utflyttinger
og nyetableringer som KDD har utarbeidet. Analyser over utviklingen i tre kommuner pa slutten av dette

kapittelet er basert pa de samme registerdata og modeller som er utviklet av Telemarksforsking.

1 kapittel 6 ser vi nermere pa hva utflytting har betydd for virksomhetene. Forst underseker vi sammen-
henger mellom lokalisering og utfall med hensyn til turnover og sammensetningen av ansatte. Fra SSB har
vi individdata for alle ansatte som har hatt et arbeidsforhold i et foretak der én eller flere virksomheter har
flyttet ut av Oslo eller er etablert utenfor Oslo i perioden 2002—2023. For denne populasjonen har vi fitt
opplysninger om start- og stoppdato for arbeidsforhold fra a-ordningen, fra og med januar 2015 til og
med desember 2023. Fra a-ordningen har vi ogsa opplysninger om alder, bostedskommune, arbeidssteds-
kommune, avtalt arbeidstid, fast/midlertidig stilling (kun etter 2020) og sysselsettingsstatus. I tillegg har vi
data om utdanningsniva. I dataene fra a-meldingen kan det vaere manglende eller utilstrekkelige opplys-
ninger. SSB kobler derfor opplysningene i a-ordningen til opplysninger fra andre kilder og kategoriserer
arbeidsforholdene etter type sysselsetting (Berge, 2023). Kun arbeidsforhold med sysselsettingsstatus
«m/lonn, ikke-fiktive» er inkludert i vare analyser. Bade individer og virksomheter er avidentifiserte i data-

materialet.

For 4 fastsla hvor en virksombhet er lokalisert, har vi analysert arbeidsstedskommune blant de ansatte i
virksomheten. Den vanligste arbeidsstedskommunen blant ansatte er valgt som virksomhetens kommune.
Vi har identifisert u#flytting av virksomheter ved 4 analysere endringer i de ansattes arbeidssted. Det har
bare vart mulig 4 identifisere utflyttede virksomheter som har beholdt samme organisasjonsnummer for

virksomheten etter utflytting.

Vi har identifisert totalt 11 virksomheter som helt eller delvis flyttet ut av Oslo i lopet av perioden 2015—
2023. Fire av virksomhetene hadde fi (3—10) ansatte. I én av virksomhetene var det kun en mindre andel

av de ansatte som endret arbeidssted. I analysene av utflytting er disse virksomhetene utelatt.

Formalet med registerdataanalysen i kapittel 6 er 4 undersoke om omlokaliserte virksomheter har en annen
turnover og sammensetning av ansatte enn virksomheter i Oslo-omridet. For 4 belyse turnover har vi
konstruert en indikator for jobbfastholdelse. Jobbfastholdelse er definert som andelen som har sluttet fra
en mined til den neste. Telleren i broken er antall som slutter i en mined, mens nevneren er antall ansatte
i forrige mined. Denne indikatoren fanger dermed opp avsluttede arbeidsforhold, ogsa nar ansatte erstat-

tes.
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Det koblede datasettet vi benytter i analyser av jobbfastholdelse og de ansattes sammensetning, er organi-

sert som paneldata med virksomhet som enhet og maned som tidsperiode. Analysene er gjort i STATA

18.

2.6 Regnskapsanalyse

I kapittel 6.3 gjennomferer vi en regnskapsanalyse av utflyttede virksomheter. Fra DF(@s hjemmeside har
vi lastet ned regnskapsdata for de utflyttede virksomhetene. Data dekker perioden 2014-2024. Vi har be-

regnet utvalgte nokkeltall for 4 se om disse ser ut til 4 ha endret seg for og etter utflytting.

Tidsseriene med regnskapsdata dekker bare fem av de utflyttede virksomhetene: Landbruksdirektoratet,
Norec, Foreldreutvalget for skoler og barnehager, Bioteknologinemda og Forbrukerombudet. For disse

har vi beregnet tidsserier for:

e Lonn til midlertidige som andel av totale lonnskostnader
e Andre fordeler enn lonn ((lonnskostnader-lonn)/lennskostnader)
e Konsulenter/fremmedytelser som andel av driftskostnader

e Utgifter til lokaler som andel av totale driftskostnader

Vi har ogsa sett pa posten «Fordel i arbeidsforhold». Den omfatter blant annet utgifter til fri bil, losji og
bolig, mm. Det er antatt at denne kunne pavirkes av overgangslosninger ved flytting. Denne posten er
imidlertid lite brukt. Videre har vi sett pa utgifter under regnskapskonto 536 «Virkemidler ved omstilling i

staten». Denne posten er heller nesten ikke brukt av de nevnte virksomhetene.
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3. Historisk bakgrunn

Det har vert mange runder med vurderinger av og vedtak om lokalisering av statsinstitusjoner utenfor
Oslo. P4 1960- og 70-tallet ble relokalisering diskutert pd bakgrunn av et onske om 4 styrke utviklingen i
distriktene samtidig som en ville lette transport- og befolkningspresset i Oslo-omradet. Utflytting av stats-
institusjoner ble ogsd begrunnet ut fra fordelingsperspektiv, hvor mélet var 4 redusere regionale variasjo-
ner (Sunnevig & Ekerhovd, 2002). Sunnevig og Ekerhovd (2002) omtaler tre perioder med statlige utflyt-
tinger: den forste utflyttingsoffensiven som begynte pa 60-tallet, en periode med mer sporadiske initiativ
fra begynnelsen av 80-tallet frem til slutten pd 90-tallet, og det som i 2002 ble omtalt som «den siste offen-

Sivy.

11961 satte Gerhardsen-regjeringen ned Ingebretsen-utvalget som skulle se pa mulighetene for relokalise-
ring. Utvalgets innstilling resulterte i et forslag til Stortinget i 1965, og i St.meld. nr.21 (1966-67) folges ut-
valgets innstilling opp. Dnsket for en utflytting av statsinstitusjoner fra Oslo begrunnes med 4 ville styrke
utviklingen i distriktene samtidig som en vil lette transport- og befolkningspresset i Oslo-omradet. Samti-
dig innremte man at en slik utflytting ikke kunne gi noe vesentlig bidrag til distriktsutbygging og redusert
konsentrasjon i Oslo-omradet. Det ble presisert at hovedvekten i distriktsutbyggingen matte oppnds ved 4
utvikle naringslivet og dermed bosettingen. I meldingen foreslds det at 11 institusjoner, med til sammen
500 ansatte, skulle flyttes ut. I lopet av stortingsbehandlingen ble antallet institusjoner redusert, og det en-

delige vedtaket omfattet 8 institusjoner (Sunnevag & Ekerhovd, 2002).

Kommunaldepartementet satte deretter ned Plasseringsutvalet, som skulle vaere et ridgivende organ 1 utflyt-
tingssporsmal. Utvalget var i funksjon mellom 1969 og 1978 og hadde som oppgave 4 vurdere plassering
av statsinstitusjoner pa nytt. Underveis 1 perioden, i 1973, satte Korvald-regjeringen imidlertid ned et nytt
utvalg, Grande-utvalget, som skulle vurdere hele utflyttingsspersmalet pd nytt. Dette var pa et tidspunkt
hvor utflyttingsarbeidet mer eller mindre hadde stoppet (Sunnevig & Ekerhovd, 2002). Utvalget leverte
flere delutredninger og fremsatte flere relokaliseringsforslag (se NOU 1975:11, NOU 1977:3 og NOU
1979:19).

I NOU 1975:11 Utflytting av statsinstitusjoner fra Oslo — Del I er det en drofting av konsekvensene av utflyt-
ting, blant annet pd grunnlag av en sporreundersokelse blant statsinstitusjoner lokalisert utenfor Oslo. Ut-
redningen konkluderer med at lokalisering utenfor Oslo ikke har medfert store rekrutteringsproblemer,
lavere turnover eller bedre lokaler. I en overgangsfase er det misnoye og okte kostnader, men de ansatte er
(etter hvert) tilfredse. Kontakten med departementet svekkes, mens virkningene for kontakt med andre

kan vare bade positive og negative (NOU 1975: 11).

I NOU 1977:3 Utflytting av statsinstitusjoner fra Oslo — del 11 er det vurdering av mulighetene for utflytting av
hver enkelt institusjon lokalisert i Oslo. Vurderingen bygger pa NOU 1975:11 og Stortingets drofting av
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denne, samt informasjon om oppgaver, organisasjon, kontaktbehov, lokaler, personalets holdning til flyt-
ting og «spesielle forhold». Utvalget konkluderer s om hver av institusjonene helt eller delvis kan flyttes

fra Oslo (NOU 1977: 3).

I de tre rapportene behandlet utvalget til sammen 288 statsinstitusjoner 1 Oslo-omradet. Av disse ble 59
antatt 4 kunne fungere tilfredsstillende utenfor Oslo-omradet. Enkelte av forslagene endte 1 Stortinget,
men uten at det forte til konkrete utflyttingsvedtak. Etter hvert dode denne forste utflyttingsoffensiven
hen og forsvant helt fra begynnelsen av 1980-tallet med St.meld. nr. 55 (1980-81). Resultatet fra denne pe-
rioden var utflytting av sju statsinstitusjoner med narmere 400 stillinger til sammen, der Norges Geogra-

tiske Oppmaling (i dag Statens kartverk) sto for omtrent halvparten (Sunnevag & Ekerhovd, 2002).

Utover pa 1980-tallet skjedde det sporadiske initiativ og utflytting av statsinstitusjoner. Flere av de institu-
sjonene som Grande-utvalget foreslo at skulle bli flyttet, men hvor departementet frarddet flytting, dukket
igjen opp som flytteaktuelle. Dette var ofte pa bakgrunn av initiativ fra lobbygrupper, gjerne utlost av spe-
sielle omstendigheter knyttet til organisasjonen som for eksempel behov for omorganisering eller effektivi-
sering. Eksempler pa virksomheter som ble flyttet i denne perioden, er Direktoratet for statens skoger,
som ble vedtatt flyttet til Namsos i 1990; Norsk Polarinstitutt som ble vedtatt flyttet til Tromse i 1993

samt Kystverket, som ble vedtatt flyttet til Alesund i begynnelsen av 2001 (Sunnevig & Ekerhovd, 2002).

Utflytting av statsinstitusjoner som tema pa den politiske dagsorden 14 mer eller mindre dedt frem til be-
gynnelsen av 2001, da Regjeringen Stoltenberg introduserte det sakalte «fornyelsesprogrammet» for offent-
lig sektor. Regjeringen utformet samtidig retningslinjer for lokalisering av statlige arbeidsplasser og tjenes-
teproduksjon. Dette var imidlertid ikke en vesentlig omlegging fra den politikken som ble etablert fra be-
gynnelsen av 1980-tallet. I de nye retningslinjene uttrykkes det at lokaliseringene skulle bidra til 4 realisere

regjeringens regional- og distriktspolitikk gjennom at:

e En far jevnere regional fordeling av statlige arbeidsplasser.

e Statlig tjenesteproduksjon i storst mulig grad sikrer befolkningen i alle deler av landet god tilgang
til statlige tjenester.

e Det kan bygges profesjonelle fagmiljo ogsa utenfor de storre pressomridene.

e Nasjonale oppgaver kan lokaliseres til steder utenfor Oslo-omradet gjennom nye enheter eller ved

a styrke regionkontorer med nasjonale oppgaver.

Retningslinjene gjaldt institusjoner som var direkte underlagt staten, slik som statlige forvaltningsorgan,
etater eller forvaltningsbedrifter. Det omfattet forst og fremst etablering av nye statlige virksomheter, samt
utskilling av arbeidsoppgaver fra eksisterende virksombheter, typisk i forbindelse med omorganisering og
strukturendringer. Ved etablering av nye statlige arbeidsplasser og ved organisasjonsendringer eller struk-
turendringer der det er aktuelt 4 skille arbeidsoppgaver ut fra eksisterende virksomhet, skal det som gene-
relt prinsipp legges til grunn at disse skal lokaliseres utenfor Oslo. Videre er det stilt opp en prioritering

for hvor arbeidsplassene skal etableres: 1) det geografiske virkeomradet for de distriktspolitiske
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virkemidlene, 2) kommuner i omrader med omstillingsstatus og 3) omrader preget av nedgang i folketallet

(Sunnevig & Ekerhovd, 2002).

Tidlig pa 2000-tallet kom det en runde med utflyttinger av statlige tilsyn. Forslaget om utflytting kom i
St.meld. nr. 17 (2002-2003) O statlige tilsyn. Her varslet Bondevik II-regjeringen at hovedkontorene for
atte tilsyn, med i1 overkant av 900 ansatte, skulle legges til andre byer enn Oslo (Asplan Viak, 2009). Be-
grunnelsen for utflytting bygget blant annet pa at tilsynene kunne fungere bedre utenfor Oslo gjennom at
de kunne fi en avstand béde til departementet de tilhorte, og til bransjeorganisasjoner og andre aktorer i
den relevante bransjen. Tilsynenes uavhengighet ville dermed styrkes gjennom flytting. Videre ble det
framholdt at driftsutgiftene pa sikt kunne reduseres ved lokalisering utenfor Oslo, fordi tilsynene ikke ville
mitte konkurrere med sd mange andre om arbeidskraften. Det ble ogsi lagt vekt pd at redusert etterspot-
sel fra tilsynsorganisasjonene ville gjore det lettere for departementer og andre statlige aktorer 4 rekruttere.
I meldingen ble det lagt vekt pa at tilsynene matte lokaliseres ner relevante hoyere utdanningsinstitusjoner
eller der det var en base av arbeidskraft med relevant kompetanse. Omlokalisering ble ogsd omtalt som et

distriktspolitisk virkemiddel (St.meld. nr. 17, 2002-2003).

Resultatet ble utflytting av syv statlige tilsyn: Direktoratet for samfunnssikkerhet og beredskap, Medietilsy-
net, Konkurransetilsynet, Kystverket, Luftfartstilsynet, Post- og teletilsynet og Sjefartsdirektoratet. Disse
utflyttingene omtaltes gjerne som «Norman-utflyttingene», etter ansvarlig minster Victor Norman. Asplan
Viak (2009) evaluerte utflyttingen av disse sju statlige virksomhetene. Den samlede analysen viste stor ut-
skifting av personell og liten effekt av virkemidlene som ble iverksatt for 4 beholde ansatte. Evalueringen
pekte videre pa en midlertidig svekkelse av viktige samfunnsfunksjoner og at de regionalokonomiske virk-
ningene var sma. Konklusjonen var at det er svaert utfordrende 4 flytte statlige virksomheter. Noen ar se-
nere foretok Asplan Viak (2012) en utredning av sammenhenger mellom virksomheter etablert eller relo-
kalisert utenfor Oslo og hvordan de bidro til utvikling av regionale arbeidsmarkeder. Konklusjonen her
var mer positiv, og viste at en stort sett fikk rekruttert nodvendig arbeidskraft, selv om det var utfordrende
4 tiltrekke og beholde ansatte med hoyest kompetanse. Utredningen viste at steder med et mangfold av sa
vel offentlige som private kompetansearbeidsplasser lot til 4 ha en synergieffekt pa rekruttering, noe som

fremstar som viktig for videre lokaliseringsarbeid.

De senere regjerningene har viderefort denne politikken, om enn i mindre skala enn pa starten av 2000-
tallet. Det har veaert et uttalt mal at den statlige lokaliseringspolitikken skal komme flere norske regioner til
gode. Dette omtales blant annet i regjeringsplattformen for regjeringen Store (Hurdalsplattformen) og vi-
dere i Meld. St. 27 (2022-2023). Her heter det at den statlige lokaliseringspolitikken skal bidra til god for-
deling av statlige arbeidsplasser og 4 utvikle et robust arbeidsmarked over hele landet. Statlig lokaliserings-
politikk er ogsd viktig for 4 sikre at alle innbyggere 1 Norge har god tilgang til offentlige tjenester. Fysiske
omlokaliseringer eller nyetableringer av statlig virksomhet har gjerne veart viktige virkemidler for 4 sikre

omfordeling av statlige arbeidsplasser.
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3.1.1 Lokaliseringspolitikk i andre land

Andre land enn Norge har ogsa hatt ulike former for lokaliseringspolitikk. Aalbu et al. (2008) har gatt
igiennom noen av dem. Her gir det frem at begrunnelsene for lokaliseringen av statsinstitusjoner som po-
litisk virkemiddel varierer bide mellom landene og over tid. I land hvor det er store forskjeller 1 kostnads-
niva mellom hovedstadsregionen og resten av landet, handler omlokaliseringer ofte om 4 spare penger. 1
Storbritannia og Skottland har man sett at denne typen argumenter benyttes. I andre land handler det mer
om 4 oppnd en bedre regional balanse. Man finner ogsa en tredje type argumenter som handler om etable-
ring av statlige arbeidsplasser pd steder som opplever nedleggelser av hjornesteinsvirksomheter. I Sverige
er det tradisjon for at statlige arbeidsplasser blir etablert som kompensasjon for at industribedrifter eller
forsvarsanlegg legges ned. Dette er en politikk vi ogsa har erfaring med i Norge, for eksempel i Mo 1 Rana
og 1 Brenneysund. Et annet argument som man har sett blir brukt, handler om politisk spill hvor ministre

gjerne vil «hilse hjem» til sine valgkretser ved 4 opprette statlige arbeidsplasser der.

Sverige har hatt flere runder med utlokaliseringer av statlig virksomhet, hvor den forste store bolgen kom
péa 70-tallet. I 1992 utformet den svenske regjeringen et generelt direktiv med krav om at desentralisering
og lokalisering utenfor Stockholms-regionen skulle utredes ved omorganiseringer og nyopprettelser, hvor
man seztlig skulle se pa hvordan forslaget pavirket sysselsettingen og den offentlige servicen i ulike deler av
landet. I ettertid viste det seg imidlertid at de fleste myndigheter hadde blitt lokalisert til Stockholms-regio-
nen. I 2004 besluttet Riksdagen 4 kompensere regionene Ostersund, Karlstad/Kristinehamn, Arvidsjaur
og Gotland for tap av arbeidsplasser i forbindelse med omlokalisering av forsvaret. Til sammen ble det

flyttet omtrent 2 700 statlige arbeidsplasser til disse regionene (Difi, 2012).

I Danmark er det planlagt 4 flytte ut 8 000 statlige arbeidsplasser. Under «Bedre balance I» 1 2015 skulle
3 900 arbeidsplasser flyttes. I 2018 ble dette fylt opp med «Bedre balance 1I», hvor planen var 4 flytte ut
ytterligere 4 000 arbeidsplasser. Resultatene per 2021 var at de hadde klart 4 flytte 5 500 av de 8 000 at-
beidsplassene (Schmidt et al., 2021). Det er byer som Odense, Naestved og Arhus som har fatt de fleste av

disse statlige arbeidsplassene, men det inkluderer ogsd mange mindre kommuner.

12002 vedtok Finland 4 flytte statlige arbeidsplasser ut av Helsinki. Alle departementene fikk instruks om
4 vurdere utflytting ved nyopprettinger, betydelig okning i antallet ansatte og ved storre restruktureringer.
Milene med dette var blant annet 4 bidra til bedre regional utvikling og skape arbeidsplasser i ulike deler
av landet. Etter hvert ble kostnadseffektivitet og kompetansetilfang sterkere vektlagt som begrunnelse, i
trad med at Finland de senere arene har hatt fokus pd effektivitet i forvaltningen. I 2012 hadde det til sam-
men blitt flyttet ut 4 400 arsverk. Storstedelen var flyttet til storre steder 1 den sorlige delen av landet. I til-
legg hadde om lag 500 arsverk blitt vedtatt flyttet, og det foreld planer om flytting av ytterligere 350 ars-
verk (Difi, 2012).
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I Storbritannia har man gjennomfert initiativet «The 2004 Lyons Review», hvor man har flyttet omtrent

25 000 arbeidsplasser ut av London 1 perioden 2004-2010.
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4. Tidligere funn og erfaringer

I prosjektet har vi gjennomfort en litteraturgjennomgang. Formélet med gjennomgangen har vart 4 under-
soke hva tidligere studier har funnet av regionale, organisatoriske og faglige effekter av etablering av stat-

lige virksomheter. Dette kapittelet oppsummerer funn fra denne litteraturgjennomgangen.

4.1 Regionale effekter

Innledningsvis presenterte vi noen sporsmal som ligger til grunn for vurdering av de regionale effektene

av etableringen av statlige virksomheter:

1. Hvilken betydning har etableringen av statlig virksomhet for den skonomiske og demografiske
utviklingen pd stedet? For eksempel i form av utdanningsniva, antall arbeidsplasser, befolknings-
utvikling og boligmarked.

2. Pahvilke omrider er effektene storst/satlig tydelige?

3. Hyvilken betydning har faktorer som storrelse pd arbeidsmarkedet, sentralitet og nzrhet til andre

kompetansemiljo for type og storrelse av regionale effekter?

I dette delkapittelet oppsummerer vi hva tidligere studier har funnet av denne type regionale effekter. Fol-

gende studier og evalueringer ligger 1 hovedsak til grunn for denne delen av litteraturgjennomgangen:

e Laudal og Hauge (2004) gjennomferte en utredning av effektene av lokaliseringspolitikken for
statlige arbeidsplasser, basert pa en casestudie av elleve statlige utlokaliseringer som ble gjennom-
fort i perioden fra 1989 til 20021. I sin studie skiller de mellom effekter for arbeidsmarkedet og
andre regionale ringvirkninger.

e Asplan Viak (2009) sammenstilte evalueringene av sju utflyttede virksomheter, hvor de blant an-
net sd pa virkninger for tilflyttingsregionen. De syv vitksomhetene som omfattes av rapporten, er
Direktoratet for samfunnssikkerhet og beredskap (DSB), Konkurransetilsynet, Kystverket, Luft-
fartstilsynet, Medietilsynet, Post- og teletilsynet og Sjofartsdirektoratet.

e Asplan Viak (2012) gjennomforte en utredning som skulle se pd sammenhenger mellom egenska-

per ved regionale arbeidsmarkeder og arbeidskraftrekruttering til nasjonale statlige virksomheter

! Sentraladministrasjonen til Kystdirektoratet (flyttet fra Oslo til Alesund i januar 2002), Domstoladministrasjonen
(flyttet fra Oslo til Trondheim i november 2002), Produkt- og elektrisitetstilsynet (flyttet fra Oslo til Tonsberg i
2001), Lotteritilsynet (etablert i 2001), Norsk Polarinstitutt (flyttet fra Oslo til Tromse i 1994-97), Sentraladministra-
sjonen i Statskog SF (opprettet i 1993, sentraladministrasjonen flyttet fra Oslo til Namsos), Norges Brannskole (flyt-
tet fra Oslo til Tjeldsund 1 1993), Statens innkrevingssentral (opprettet i Mo i Rana i 1991), NRK lisenskontor (flyt-
tet fra Oslo til Mo 1 Rana i 1991-93), Eksportutvalget for fisk (etablert i Tromse i 1991), avdeling av Nasjonalbiblio-
teket (opprettet i Mo i Rana i 1989).
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utenfor Oslo-omridet, og pa utviklingen i regionale arbeidsmarkeder der slike virksomheter har
blitt lokalisert. En forutsetning for oppdraget var at «Norman-utflyttingene» skulle vare med
blant de virksomhetene som skulle studeres. I tillegg skulle virksomheter i ulike regionstorrelser

vare representert. Til sammen ble 16 ulike virksomheter studert?.

Vi har ogsa gjennomgitt noen rapporter som belyser utenlandske eksempler. Aalbu et al. (2008) har gatt
igjennom ulike utenlandske erfaringer. Skottland, Storbritannia, Sverige og Frankrike trekkes frem som
eksempler pé land hvor lokalisering av statlig virksomhet har vart brukt som et virkemiddel for 4 pavirke
den regionale balansen. I Tyskland har det vart gjennomfort et omfattende omlokaliseringsprogram, hvor
virksomheter har blitt lokalisert til Bonn for 4 kompensere for flyttingen av hovedstaden til Berlin. Det har
ogsi veert et prinsippvedtak om at nye institusjoner pa forbundsstatsnivé skal lokaliseres ost i landet. Som
Aalbu et al. (2008) pdpeker, har imidlertid f4 studert hvordan det har gatt med virksomhetene ezzer at en
omlokalisering har funnet sted. Et inntrykk som gér igjen, er at omlokaliseringer har hatt marginal betyd-
ning for mottakerstedenes utvikling. Dette bekreftes av de fire eksemplene som Aalbu et al. (2008) gir
igjennom, hvorav to fra Sverige og to fra Storbritannia. Mélet om flere arbeidsplasser utenfor hovedstaden
er oppnadd, men ringvirkningene har vart beskjedne. I alle tilfellene utgjor antall tilflyttede virksomheter
en relativt liten andel av antall sysselsatte i regionen, og de regionalokonomiske effektene vurderes 4 vare
tilsvarende sma. I Sverige har regionene hatt en negativ utvikling bade for og etter tilflyttingen, men etab-
leringen av de nye virksomhetene har dempet nedgangen i antall arbeidsplasser. I de britiske eksemplene
har virksomhetene blitt lagt til steder i vekst, og dermed bidratt til 4 forsterke en pdgiende veksttrend.

Sannsynligvis har ogsa virksomhetene bidratt til okt konkurranse om arbeidskraft.

Aalbu et al. (2008) gar blant annet igjennom det svenske Statskontorets evaluering fra 1989, som konklu-
derer med at omlokaliseringene pa 1970-tallet har hatt liten betydning for mottakerstedenes utvikling. Det
har ikke vaert noen forskjell mellom utviklingen pé disse stedene og i sammenlignbare byer. Det pavises en
forbedring av flyttetallene pd grunn av rekruttering av arbeidskraft, og denne er spesielt merkbar i sma ar-
beidsmarkedsregioner. Det er imidlertid ikke mulig 4 spore langsiktige effekter. Omlokaliseringene har i
alle eksemplene bidratt til 4 oke bredden i sysselsettingstilbudet, men betydningen av denne typen kvalita-

tive effekter har vert vanskelig 4 fange opp.

2 Storbyregioner med over 50000 innbyggere i regionssenteret: Konkurransetilsynet i Bergen, Post- og teletilsynet i
Lillesand, Medietilsynet i Sarpsborg/Fredrikstad, Polarinstituttet i Tromse. Smi og mellomstore byregioner utenfor
distriktspolitisk virkeomrade med 5000 til 50000 innbyggere: Sjofartsdirektoratet i Haugesund, Direktoratet for sam-
funnssikkerhet i Tonsberg, Kystverket i Alesund, Statens Byggtekniske etat pi Gjovik. Sma og mellomstore byregio-
ner innenfor distriktspolitisk virkeomrade med 5000 til 50000 innbyggere: Luftfartstilsynet o Bods, Kartverket i
Odda/Ullensvang, Lottetitilsynet i Forde, Distriktssenteret pa Steinkjer og Alstadhaug,. Tettstedstegioner med 1000
til 5000 innbyggere: DIFI pa Leikanger, Bronnoeysundregistrene i Bronneysund, Kontor voldsoffererstatning i Varde
og Distriktssenteret i Sogndal.
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Den svenske Riksrevisjonen konkluderer i sin rapport fra 2023 med at regjeringens lokaliseringspolitikk
har fort til et lite, men viktig, bidrag til regional utvikling. I flere av arbeidsmarkedsregionene som er be-
rort, utgjor de statlige arbeidsplassene en relativt stor andel av arbeidsmarkedet. Her bidrar de til 4 «bredda
og komplettera» det regionale arbeidsmarkedet, de gir arbeidsmuligheter for hoyt utdannede og gjor det
lettere for arbeidsgivere 4 finne ansatte. De statlige arbeidsplassene gir dermed bedre muligheter for 4 bo
og arbeide i regionen. Samtidig er vurderingen til Riksrevisjonen at de virksomhetene som er plassert i re-
gioner med storre byer, bidrar lite til den regionale utviklingen pa stedet. Spesielt virksomhetene som har
behov for spesialistkompetanse, opplever at mange bor i byene og pendler til arbeidsplassen. Dermed blir
de regionale effektene for stedet mindre. Virksomheter som har mer generelle kompetansebehov, er vur-

dert 4 gi bedre muligheter til 4 bidra positivt til regional utvikling (Riksrevisionen, 2023).

I Danmark har regjeringen planlagt 4 flytte ut 8 000 statlige arbeidsplasser gjennom satsningene «Bedre
balance I» i 2015 og «Bedre balance II» i 2018. Schmidt et al. (2021) refererer til to undersokelser gjen-
nomfort i den forbindelse. Dansk industri analyserte effektene av utflyttingen av 5 540 arbeidsplasser til 33
kommuner i perioden 2013 til 2019, og fant at det bare var skjedd en begrenset okning i antall offentlige
arbeidsplasser i kommunene. Grunnen til dette var at utflyttingskommunene ogsa var pavirket av om-
struktureringer, rekrutteringsproblemer, nedleggelser og lignende i andre virksomheter. Kun hver fjerde
medarbeider flyttet med. Balance Danmark gjennomferte en lignende studie og kom fram til at den geo-
grafiske fordelingen av arbeidsplasser mellom hovedstaden og provinsene ikke hadde endret seg. Til tross
for at distriktskommunene hadde fatt mange nye arbeidsplasser, s hadde det totale antall offentlige ar-

beidsplasser i Danmark okt i samme periode.

I den internasjonale litteraturen finnes det noen studier som omhandler helt eller delvis relokaliseringspoli-
tikk. Hansen og Eriksson (2023), Stein (2019), Hansen & Winther (2014), Jefferson og Trainor (1996) og
Faggio og Overman (2014) er eksempler pé studier som tar for seg denne typen tematikk. Ved bruk av
data om norske kommuner, finner Stein (2019) at andel statlige arbeidsplasser ikke har en effekt pa regio-
nal utvikling i form av antall oppstartsbedrifter eller befolkningsvekst, og konkluderer med at relokalise-
ring av statlige arbeidsplasser er et mangelfullt virkemiddel for 4 stimulere lokal og regional utvikling. Men
han bruker aggregerte data om sysselsetting i offentlig sektor, og ikke data om faktiske utlokaliseringer, for
4 trekke denne konklusjonen. Ogsa studiene til Jefferson og Trainor (1996), Hansen og Eriksson (2023) og
Faggio og Overman (2014) fokuserer pi statlig lokaliseringspolitikk, men uten 4 studerer effektene av
denne typen politikk empirisk. Faggio (2019) trekkes frem som et sjeldent unntak og omtales nermere se-

nere.
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4.1.1 Sysselsettingseffekter

Fordeling av statlige arbeidsplasser og utvikling av robuste arbeidsmarkeder har vert et viktig mal for loka-
liseringspolitikken. De fleste studiene viser da ogsa at det har blitt flere statlige arbeidsplasser som folge av

etablering eller utflytting av virksomheter.

Undersokelsen til Laudal og Hauge (2004) viser at utlokaliseringer har omfattet rundt 1500 statlige at-
beidsplasser 1 perioden mellom 1960 og 2000, samt at tallet pa arbeidsplasser ved disse virksomhetene var
blitt minst blitt fordoblet i etterkant av etableringen. Flere av de 11 virksomhetene som ble studert, hadde
tatt nye oppgaver og flere arbeidsplasser, spesielt virksomhetene som var nyetablerte. En mulig forklaring
pé dette er ifolge Laudal og Hauge (2004) at de nyetablerte virksomhetene representerer nye behov og

krav, som ofte et starten pd en prosess hvor kvalitet og/eller kapasitet oker etter hvert.

De fire utenlandske eksempelstudiene som Aalbu et al. (2008) gir igiennom, viser ogsd at lokaliseringen gir
et langsiktig tilskudd av stabile arbeidsplasser, og at det ser ut til 4 bli flere arbeidsplasser over tid. I tillegg
har de nye arbeidsplassene en hoyere kompetanseprofil enn gjennomsnittet pa tilflyttingsstedet. De omlo-
kaliserte virksomhetene bidrar dermed til 4 oke bredden i det lokale arbeidsmarkedet og til at kompetanse-
nivaet blir hoyere. Dette kan gi gunstige effekter for andre virksomheter som finnes i det samme arbeids-
markedet, som lettere kan rekruttere kvalifisert arbeidskraft. Et bredere arbeidsmarked vil ogsa kunne
hjelpe pa utfordringen med at det ofte er behov for en arbeidsplass til medfolgende partner, som ellers kan

veere et problem i ensidige arbeidsmarkeder.

Ifolge Asplan Viak (2009) vil de regionalokonomiske virkningene som folge av etablering hovedsakelig
veere nye arbeidsplasser pa tilflyttingsstedet. I tillegg kan virksomhetenes kjop av varer og tjenester skape
muligheter for flere arbeidsplasser i regionen. Arbeidsplassene som skapes, vil bli besatt av kompetanse fra
enten andre bedrifter i regionen, fra eventuelle arbeidsledige i regionen, fra okt netto innpendling til regio-
nen eller fra okt netto innflytting til regionen (Asplan Viak, 2009). Men som vi skal se senere i dette kapit-

telet, er det pavist beskjedne ringvirkninger utover den direkte sysselsettingseffekten av nyetableringen.

Asplan Viak (2009) peker pi at betydningen av utflyttinger er storst for smd kommuner eller regioner, et-
tersom det vil vaere storst vekst 1 mangfold av arbeidsplasser der en fra for har et lavt innslag av statlige

arbeidsplasser. Den svenske Riksrevisjonen er inne pa det samme i sin rapport (Riksrevisionen, 2023).

Samtidig viser erfaringen at mange av de statlige arbeidsplassene blir lagt til storre steder. Asplan Viak
(2012) finner i sin studie at tilflyttingsstedene ikke representerer et gjennomsnitt av norske kommuner. De
har gjennomgaende storre befolkningsvekst og storre sysselsettingsvekst enn gjennomsnittskommunen.

Videre har de hatt en hoyere vekst i andel innbyggere med hoyere utdanning enn landsgjennomsnittet.

Asplan Viak (2012) finner ogsa at sysselsettingen i de studerte virksomhetene utgjorde en liten andel av

den totale sysselsettingen i regionen. Dermed var det, ifolge forfatterne, ogsd grunn til 4 anta at de i liten
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grad vil pavirke det totale regionale arbeidsmarkedet. Schmidt et al. (2021) poengterer ogsa at faktumet at
antall utflyttede arbeidsplasser utgjor en liten andel av det lokale arbeidsmarkedet kan vare en mulig for-
klaring pa at man ser begrensede effekter av utflyttinger i Danmark. Etableringene har dessuten skjedd i en
periode hvor man har opplevd nedleggelser av «<amt og amtsgirder» gjennom strukturreformen fra 2007.
Utflyttingen av statlige arbeidsplasser kan dermed ha kompensert for reduksjon i denne typen arbeidsplas-

ser.

Selv om de statistiske analysene viser beskjedne regionale effekter, kan virksomheten likevel ha betydning
for det lokale arbeidsmarkedet. I sma kommuner med fa statlige arbeidsplasser vil etablering av offentlig
forvaltning tilfore vertskommunen storre mangfold av arbeidsplasser for personer med hoyere utdanning.

Offentlige arbeidsplasser er dessuten mindre konjunkturutsatte (Asplan Viak, 2009).

I sine casestudier vurderte Asplan Viak (2009) i hvor stor grad arbeidsmarkedet hadde blitt mer allsidig, og
finner at de utflyttede virksomhetene hadde bidratt til 4 skape et storre mangfold av kompetansearbeids-
plasser 1 tilflyttingsregionene. Asplan Viak (2012) finner ogsa at etablering av statlige virksomheter gir okt
antall kompetansearbeidsplasser og storre bredde i arbeidsmarkedet. Gjennom intervjuer blir det papekt at
den statlige virksomheten virker styrkende pa arbeidsmarkedet ved at det gir flere kompetansearbeidsplas-
ser 1 regionen, og dermed flere karriereveier 1 det regionale arbeidsmarkedet for personer med hoyere ut-

dannelse. De peker ogsa pd at den strategiske og positive betydning er storre for steder langt fra Oslo.

I Sverige fant man at de nye virksomhetene hadde bidratt til 4 oke bredden i arbeidsmarkedet, og tilfort
nye kompetansearbeidsplasser for ulike yrkesgrupper. Spesielt i tradisjonelle industribyer hadde offentlig
sysselsetting vart en stabiliserende faktor som utjevner konjunktursvingninger og gir bedre kjonnsbalanse

(Aalbu et al., 2008).

4.1.2 Flytting og rekruttering

Asplan Viak (2009) trekker fram at det er avgjorende at tilflyttingsregionen har et godt rekrutteringsgrunn-
lag for den kompetansen som er kritisk for virksomhetene, slik at de raskt kan bygge opp virksomhetene
pa et nytt sted. Dette innebzrer at det er viktig at utflyttinger skjer etter en grundig vurdering av om kom-
petansemiljoene i regionen er direkte relevante for den statlige virksomheten. I de studerte virksomhetene
var den regionale rekrutteringen pa omtrent 70 %. Det betyr at de fleste som ble ansatt i virksomhetene

ved oppstart, bodde i regionen fra for.

Undersokelsen til Asplan Viak (2009) viser pa sin side at etablering eller relokalisering av statlige kompe-
tansearbeidsplasser medforer innflytting av personer med hoy kompetanse, og at denne innflyttingen er
setlig betydningsfull for mindre byer og steder. Undersokelsen viser ogsi at det var en tendens til at det er
mellomsjiktet av kompetanse, det vil si unge med hoy utdanning, som er mest mobil og dermed lettest 4

rekruttere utenfra. Personer med lavere kompetanse kommer oftere fra tilflyttingsregionen. Personer med
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hoy utdanning og lang erfaring er mindre mobile, og stir dessuten sterkere pa arbeidsmarkedet i sentrale

strok enn det nyutdannede gjor

Steder med et mangfold av offentlige eller private kompetansearbeidsplasser ser ut til 4 ha en positiv sy-
nergieffekt pa rekruttering, ifolge undersokelsene til Asplan Viak (2009). For de mindre sentrale regionene
vektlegges sarlig betydningen av at den statlige virksomheten er en viktig rekrutteringskanal for hoyere
utdannet arbeidskraft i regionen. De nyutdannede ser pa arbeidserfaring fra de statlige virksomhetene som
en del av sin karriereutvikling. Selv om mange av disse har et kortsiktig perspektiv pa ansettelsesforholdet i
virksomheten, er det ikke alle som flytter ut av regionen nar de slutter. Dette kan komme andre arbeidsgi-

vere i regionen til gode.

Erfaringer fra Danmark er at de utflyttede virksomhetene hadde rekruttert mange nyutdannede. Under 10
prosent av medarbeiderne flyttet med fra Kebenhavn. De nyutdannede som ble rekruttert, hadde i stor
grad tatt utdanning i regionen, og utflyttingene hadde dermed bidratt til 4 holde pa nyutdannede i regio-
nen. Samtidig hadde man tiltrukket noen heyt utdannede tilbake til regionen. En stor andel av medarbei-
derne hadde tilknytning til regionen, ved at de var oppvokst der og hadde familie/venner i omridet

(Schmidt et al., 2021).

4.1.3 Ringvirkninger og fortrengingseffekter

Ringvirkninger, eller multiplikatoreffekter, viser til positive sideeffekter ved at en okning i statlige arbeids-
plasser skaper okt ettersporsel etter lokale varer og tjenester. Fortrengningseffekter viser til negative side-
effekter som kan skje ved at okt ettersporsel etter lokal arbeidskraft oker lonninger og reduserer sysselset-

ting 1 privat sektor (Schmidt et al., 2021).

Regionale ringvirkninger av utlokaliseringer av statlige virksomheter kan ifelge Laudal og Hauge (2004)

males i form av:

* Direkte og indirekte skonomiske virkninger.

¢ Utvikling av ny neringsvirksomhet i privat sektor

* Samarbeid mellom statlige virksomheter og med utdanningsinstitusjoner
* Pivirkningen av kulturtilbudet og organisasjonslivet

Laudal og Hauge (2004) beregnet at hver statlig arbeidsplass som var utlokalisert i deres casevirksombheter,
genererte 1 overkant av 210 000 kroner per ér i form av kjop av tjenester regionalt, som blant annet IT-
utstyr og -tjenester, vaktmestertjenester, hotell, rekvisita, inventar og andre varer. I tillegg anslo de at de

ansatte kjopte varer og tjenester regionalt for 250 000 kroner per husstand i snitt.

For hver enkelt utflyttede statlige tjenesteperson anslir Laudal og Hauge (2004) at det genereres ett nytt
arsverk som folge av: 1) virksomhetens ettersporsel etter varer og tjenester, 2) forbruket statstjenesteper-

sonene stér for i regionen, og 3) arbeidsplasser hos virksomhetens regionale samarbeidspartnere. De fant
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imidlertid at virksomhetene i liten grad bidro til utvikling av ny naringsvirksomhet i privat sektor. En mu-
lig forklaring pa dette var at virksomhetene hadde en landsdekkende rolle og skulle betjene hele landet, og
knyttet seg i liten grad til regionale samarbeidspartnere i neringslivet. Aalbu et al. (2008) stiller imidlertid

sporsmal ved om ringvirkningene som Laudal og Hauge (2004) paviser, er overvurderte.

Asplan Viak (2009) konkluderer i sin studie at de regionalokonomiske virkningene av flyttingene er smad.
De regionale innkjopene av varer og tjenester per drsverk varierer fra noe over 100 000 kroner til vel

300 000 kroner. Verdi av kjopene er hoyest for DSB i Tonsberg-regionen og lavest for Kystverket i Ale-
sund. Gjennomsnittet er 190 000 kroner per drsverk. Samtidig finner Asplan Viak (2009) at offentlig for-
valtning erfaringsmessig har lave regionale virkninger. Det skyldes at lonnskostnadene utgjor en stor andel
av de totale driftskostnadene, og at vare- og tjenestekjop utgjor en liten andel av driftskostnadene. De lo-
kale andelene av innkjopene er ogsa ofte beskjedne, slik at potensialet for store ringvirkninger ikke er til

stede 1 utgangspunktet.

At den endelige veksten i arbeidsplasser blir storre enn antall arbeidsplasser knyttet til virksomheten som
etableres, omtales som multiplikatoreffekten. I Asplan Viak (2009) sin studie blir den hoyeste multiplikato-
ren beregnet for DSB i Tonsberg. Det skyldes forst og fremst at DSB har hoy andel vare- og tjenestekjop i

forhold til antall ansatte i vitksomheten, og at den regionale andelen av kjopene er relativt hoy.

Aalbu et al. (2008) viser at for 4 f4 maksimal nytte av en lokalisering bor den skje til en region der man har
ledige ressurser store nok til 4 ta imot virksomheten. Om virksomheten opplever konkurranse med andre
aktorer om kompetansearbeidskraft, er dette bade positivt og utfordrende. Er det flere bedrifter som har
behov for samme kompetanse, kan de utfylle hverandre, samtidig som det kan vare konkurranse om den

samme arbeidskraften.

I studien fra Danmark finner Schmidt et al. (2021) fa tegn pa verken multiplikator- eller fortrengningsef-
fekter. De finner liten, eller ingen, effekt pa privat virksomhet. En stor andel av medarbeiderne bor i kom-
munene. Dette er med pi 4 styrke skattegrunnlag, lokal naeringsvirksombhet, foreningsliv og offentlige tje-
nester, og forer til en viss grad til multiplikatoreffekter ved 4 oke ettersporselen i lokalomradet. Samtidig
har en betydelig andel av de ansatte blitt rekruttert fra andre virksomheter 1 regionen. Dette kan tyde pd at
det har funnet sted en viss fortrenging av arbeidsplasser. I sum ser de sma fortrengningseffektene til 4

vare oppveiet av multiplikatoreffektene (Schmidt et al., 2021).

Asplan Viak (2012) finner at de nye statlige arbeidsplassene i hovedsak har kommet 7 #/egg til arbeidsplas-
sene som var der fra for av, og i mindre grad har fortrengt andre arbeidsplasser. I den grad det var mulig 4
mile fortrengningseffekter, ser det ikke ut til at det har skjedd i vesentlig grad, og forfatterne antar at dette
har vaert avgrenset til en kort periode i direkte tilknytning til etablering. Asplan Viak (2012) trekker slut-
ningen om at presset pa eksisterende arbeidsmarked har vart uproblematisk, kanskje bortsett fra i en kort
periode. Etter storre etableringer endres fra- og tilflytning, pendling og arbeidsledighet slik at en ny situa-

sjon gradvis etableres. Det vises ogsa til at ingen av informantene i Asplan Viak (2012) sin studie hadde
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opplevd at flytting eller nyetablering av statlig virksomhet til regionen hadde hatt negative konsekvenser

for det regionale arbeidsmarkedet.

I den internasjonale litteraturen er det flere studier som ser pa hvordan offentlig sektor gir ringvirkninger
eller fortrenger okonomisk aktivitet 1 en region. Som tidligere nevnt omtaler flere av disse lokaliseringspo-
litikk, men fd analyserer effektene av denne typen tiltak. Faggio (2019) er imidlertid unntaket som trekkes
frem. Hun studerer effekten av det britiske relokaliseringsinitiativet «the 2004 Lyons Review.» Her ble
omtrent 25 000 arbeidsplasser flyttet ut av London i perioden 2004—2010. I studien undersokes det om
etableringen av statlige arbeidsplasser 1 etterkant fortrenger eller stimulerer aktivitet i privat sektor. P kort
sikt finner Faggio at relokaliseringen oker sysselsetting 1 privat virksomhet pa lokalt nivd, hvor én statlig
arbeidsplass genererte 1,1 nye arbeidsplasser i privat sektor. Det er i hovedsak innen tjenestesektoren man
ser denne positive effekten. Faggio finner ogsd tegn pé fortregningseffekter, hvor tjenester vokser pa be-
kostning av produksjon. De indirekte effektene er imidlertid langt mindre enn de direkte effektene av de
nye arbeidsplassene, og pé lengre sikt er det ikke mulig 4 se slike indirekte effekter. Konklusjonen er like-

vel at lokaliseringspolitikken ser ut til 4 vaere positiv for den lokale okonomien.

4.1.4 Andre regionale effekter

Flere studier har undersokt 1 hvilken grad flytting av statlige virksomheter har hatt betydning for utvikling
av det lokale nzringslivet. Blant annet s forsokte Asplan Viak (2009) 4 ansla betydningen av flyttingen for
neringslivet i regionene. Det de fant gjennom intervjuer, var at flyttingen av virksomhetene har hatt ulik
betydning for de ulike regionene. For Haugesund, Alesund og Bode fant de at virksomhetene hadde bi-
dratt til 4 forsterke byenes naringsklynger. Disse byene hadde en tydelig nzringsprofil og strategi knyttet
til en neringsklynge, og dette var ogsa en del av bakgrunnen for at tilsynene ble lagt til disse stedene. Bade
Haugesund og Alesund hadde tunge maritime klynger, og de regionale aktorene var tydelige pa at flytting-
ene av Sjofartsdirektoratet og Kystverket hadde vaert viktig for neringslivet i byen. Flyttingen av Luftfarts-
tilsynet hadde ogsa bidratt til 4 forsterke Bodes posisjon innen luftfart. I de andre byene var virkningene

for naeringslivet imidlertid mer beskjedne.

I Danmark var erfaringen at det var lite kontakt med private virksomheter og andre offentlige virksomhe-
ter 1 kommunen (Schmidt et al., 2021), mens det i eksemplene fra Storbritannia ble det rapportert om at
virksomhetene hadde noe samarbeid med andre aktorer i den lokale okonomien. I Sverige fant man ogsa
noen eksempler pa at det hadde vokst fram nye servicebedrifter som selger tjenester til de nylokaliserte
virksomhetene, samt at virksomhetene til en viss grad kjoper varer og tjenester lokalt. Noen vesentlig re-
gionalokonomisk betydning for tilflyttingsstedet var det imidlertid ikke mulig 4 finne i noen av eksemplene

(Aalbu et al., 2008).
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En annen viktig effekt det pekes pa, er samarbeidet mellom de nye virksomhetene og forsknings- og ut-
viklings (FoU)-milje. Asplan Viak (2009) vurderte i casestudiene i hvor stor grad flytting av de syv statlige
virksomhetene hadde bidratt til positive virkninger for hegskoler, universiteter eller andre fagmiljoer. De
storste og tydeligste kompetansevirkningene fant de i Bergen. Bergen hadde, for flyttingen av Konkurran-
setilsynet, et etablert og nasjonalt fagmilje innen konkurranseskonomi ved Norges Handelshoyskole. 1
forbindelse med flyttingen ble det rekruttert sjefsokonomer fra dette fagmiljoet. Dette bidro til svert god
kontakt mellom tilsynet og fagmiljoene, samt at det sikret god rekruttering av okonomer. Fagmiljoet selv
opplevde flyttingen av Konkurransetilsynet som svart positiv. I de andre byene var det ogsd god kontakt
mellom hoyskolene og de statlige virksomhetene, men man fant ikke at dette hadde stor betydning for ut-

vikling av kompetansemiljoet.

En annen type effekt det pekes p4, er at visse former for ettersporsel kan ha en strategisk betydning for
regionen. Dette gjelder sxrlig virksomhetenes bruk av flyreiser og posttjenester. Virksomhetene bidrar til 4
styrke passasjergrunnlaget til den lokale flyplassen og bidrar dermed til 4 opprettholde et flytilbud som er
av stor strategisk betydning for naringslivet (Laudal & Hauge, 2004). Dette vises ogsd i gjennomgangen til
Aalbu et al. (2008).

4.2 Virksomhetsinterne effekter

1 kapittel 1.2 presenterte vi noen sporsmil som ligger til grunn for vurdering av de organisatoriske effek-

tene av etableringen av statlige virksomheter:

e Hvordan pévirker lokaliseringen mulighetene for en god og effektiv drift?

e Hvordan pévirker lokaliseringen mulighetene for 4 nd virksomhetenes mal?

e Hyvilken betydning har lokalisering for virksomhetenes kostnader?

e Hvordan har det blitt jobbet med for eksempel effektivisering i form av omorganisering og/eller
digitalisering og ledelse og arbeidsmiljo?

e Hvor stor turnover av ansatte har virksomhetene? Hva forklarer grad av turnover og hvem er

virksomhetenes viktigste konkurrenter nar det gjelder a rekruttere arbeidskraft?

Erfaringen fra litteraturgjennomgangen er at det finnes lite litteratur som omhandler disse sporsmalene,

men vi vil i det folgende gd igjennom det vi har funnet.

4.2.1 Tilgang pd kompetanse og arbeidskraft

Rapporten fra Riksrevisionen (2023) omhandler virkningene av lokalisering av statlig virksomhet 1 Sverige

utenfor Stockholmsomridet. Blant annet er det analyser av virkningene for virksomhetene selv. Analysene
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er konsentrert om tre case (Naturvirdsverket, Arbetsférmedlingen og Elsikerhetsverket)?, men statistiske

analyser omfatter langt flere. Blant konklusjonene er at:

e Nesten alle de utflyttede virksomhetene klarer 4 dekke sitt kompetansebehov. Rekrutteringsprob-
lemene er ikke storre enn for stillinger 1 Stockholm. Delvis unntak gjelder de forste arene etter ut-
flytting og virksomheter som er lokalisert pd sma steder med lavt utdanningsnivi og begrensede
muligheter for dagpendling.

e Det oppfattes som et problem at de delene av institusjonene som er lokalisert i store byer, har hoy

turnover. Dette svekker kapasiteten til 4 utfore arbeidet.

Erfaringen fra Riksrevisionens studie av Naturvardsverket er at de utlyser alle stillinger med en klausul om
at den som far stillingen, selv kan velge Stockholm eller Ostersund som arbeidssted. Resultatet har vart at

kontoret i Ostersund likevel har vokst langt raskere enn Stockholm-kontoret.

Riksrevisionen peker pa at de statlige virksomhetene som er lokalisert pa de stedene med (antatt) svakest

grunnlag for rekruttering av hoyt utdannet arbeidskraft, ikke krever hoyere universitetsutdanning, men ut-
danning pd bachelor-niva. Virksomhetene har ikke alltid klart 4 oppfylle sistnevnte krav og har brukt unn-
taksbestemmelser. Rekrutteringen av personer uten utdanning pa bachelor-niva har ikke skapt problemer

med 4 utfere institusjonenes oppgaver.

Rigsrevisionen (2017) beskriver utflytting av statlige virksomheter fra Kebenhavn. Utflyttingen ble beslut-
tet 1 2015 med virkning 1 2016. Undersokelsen tyder pd at 25 prosent av de ansatte flyttet med. Om lag en
tredjedel opplevde at det var vanskeligere 4 rekruttere medarbeidere etter at flytting var besluttet. Dette
gjaldt sxrlig rekruttering av erfarne medarbeidere og spesialister. Mange av virksomhetene rapporterte om
okt sykefraver etter flyttevedtaket. Vel 40 prosent av vitksomhetene rapporterte at flyttingen hadde gatt
utover oppgavelosningen (aktiviteter og tjenestetilbud). Rigsrevisionen anslar at utflyttingen kostet mellom

250 000 og 450 000 kroner per arbeidsplass.

4.2.2 Turnover i virksomhetene

Asplan Viak (2009) fant at etter at flyttingen var fullfert, falt turnover i organisasjonene tilbake til nivdet

for flytting. Laudal og Hauge (2004) ser pa sammenhenger mellom flytteperiodens lengde (fra beslutning
til 4pning pa ny lokasjon), andel med spesialistkompetanse i staben og avstanden fra Oslo pa den ene si-

den, og andelen som flytter med, pa den andre. De finner at kort flytteavstand gjor at flere flytter med.

Det samme gjor andelen med spesialistkompetanse, mens flytteperiodens lengde ikke ser ut til 4 ha noen

3 Naturvardsverket: En del av virksomheten ble omlokalisert til Ostersund 2006. Arbetsférmedlingen: En mindre del
av virksomheten ble omlokalisert til Arvidsjaur i 2006. Elsdkerhetsverket: Hovedkontoret ble omlokalisert til Kristi-
nehamn 1 2007.
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betydning. Laudal og Hauge (2004) skriver at utflytting fra Oslo gir lavere turnover, pa sikt. De har ikke

analyser av personaldata for 4 belyse denne effekten, men bygger pé intervjudata.

Sunnevig og Ekerhovd (2002) oppsummerer funn i litteratur omkring medflytting og rekruttering. De vi-
ser blant annet at da Norges geografiske oppmaling (NGO) ble flyttet fra Oslo til Honefoss i 1972, flyttet
mange av de ansatte med. Av de som arbeidet 1 NGO for flytting, arbeidet 62 prosent fortsatt 1 organisa-
sjonen 2 dr etterpd. En forklaring pa disse tallene er at Honefoss ikke er sa langt fra Oslo, og at ansatte
som dagpendlet fra Oslo, fikk regnet reisetiden som arbeidstid. Studier av NGOs virksombhet etter flyt-

tingen tyder videre pd at de ikke opplevde vesentlige rekrutteringsproblemer.

4.2.3 Oppgavelgsning etter flytting

Noen av sporsmalene vi stilte innledningsvis, er kun relevant for omlokaliserte, og ikke nyetablerte, virk-
sombheter. Det ene et som folget: Hvordan har den utflyttede/ omlokaliserte virksombeten arbeidet med d forbedre virk-

sombetens oppgavelosning etter flytting?

Asplan Viak (2009) finner at to viktige grep for 4 sikre oppgavelosning er gradvis flytting og sarlige avtaler
om pendling for ansatte i en periode. Pendling innebarer ogsd (delvis) bruk av hjemmekontor samt kom-

pensasjon for merutgifter knyttet til 2 ha to bosteder.

Norec ble flyttet fra Oslo til Forde 1 2018. For 4 stimulere til medflytting og for 4 sikre bemanningen i en
overgangsperiode, ble det inngitt sarlige avtaler med ansatte. Avtalene innebar tidsbegrenset okt lonn
samt dekning av reise- og/eller flytteutgifter. Fjose et al. (2022) drofter Norecs bruk av slike avtaler. De
viser at 75 prosent av de ansatte sluttet 1 forbindelse med flyttingen, og at avtalene trolig var viktige for 4
sikre at en del fortsatte 4 arbeide 1 organisasjonen i en overgangsfase. Fjose et al. (2022) finner ogsé at No-
rec har klart 4 oppfylle sitt samfunnsoppdrag gjennom og etter flytteprosessen. Det er sannsynlig at bruk
av stimulanser og sikring av en viss kontinuitet 1 bemanningen var viktig for 4 klare dette. De fleste tidli-
gere ansatte som hadde hatt sarlige avtaler, svarte 1 intervjuer at det var personlige grunner som gjorde at
de ikke flyttet permanent til Forde, og at ytterligere okonomisk stimulans ikke ville gjort noen vesentlig

forskjell.

Sunnevig og Ekerhovd (2002) omtaler flytting av Norsk Tipping fra Oslo til Hamar i 1975. Argumentene
for 4 flytte virksomheten var delvis at de hadde delte og lite egnede lokaler 1 Oslo, og at det var behov for
nytt produksjonsutstyr. Men det ble ogsd hevdet at flytting ville kunne fore til lengre transporttid for
tippekuponger og dermed tidligere innleveringsfrister. Transporttiden til ulike lokaliseringssteder ble testet
ut. Av de 351 som var ansatt i Norsk Tipping da flyttevedtaket ble fattet, var det bare 7 ansatte som flyttet
med. Men samtidig var det godt med sokere til stillingene pa Hamar. Effektiviteten okte, noe som skyldtes

bédde nytt utstyr og nye rutiner. Sunnevig og Ekerhovd (2002) omtaler ogsa flytting av Statens
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sprengstoffinspeksjon fra Oslo til Tonsberg i 1970. 10 av 13 ansatte flyttet med, og rekruttering av nye an-

satte gikk greit i Tonsberg.

11990 ble det vedtatt 4 flytte Statskogs ledelse og administrasjon fra Oslo til Namsos. Av de 38 ansatte
flyttet fire med som en forseksordning, men bare én pa varig basis (Sunnevig & Ekerhovd, 2002). Nyre-
kruttering gikk i hovedsak greit, men de slet med 4 rekruttere okonomer. Turnover sank til 2-3 prosent
per dr. En lav turnover kan ha béde sine positive og negative sider, men i dette tilfellet oppfattet ledelsen

den som lavere enn onskelig.

Eksemplene over viser at flytteavstand har betydning for hvor mange ansatte som blir med. Flytter man

kort, vil mange folge med. Hvis dagpendling er mulig, kan reisetid som arbeidstid kunne stimulere til 4 bli.

Det andre sporsmalet som ble stilt innledningsvis, og som kun var relevant for omlokaliserte virksomhe-
ter, er: Hvilken betydning har folgende for at virksombeten kan lose sine palagte oppgaver og levere pa sitt samfunnsoppdrag:
A) d fi de ansatte 11l d flytte med, B) rekruttere nyansatte og C) bebolde den riktige arbeidskraften bide pa kort og lang

Sikt?

Erfaringene viser at fleste virksomhetene som flytter, mister en stor andel av de ansatte. Nyrekruttering er
derfor helt avgjorende. Asplan Viak (2012) finner at rekruttering vanligvis gir ganske greit, men at det er
en stor fordel om det finnes en relevant hoyere utdanningsinstitusjon pa lokaliseringsstedet, samt andre
arbeidsplasser med hoye kompetansekrav. Selv om konkurranse om arbeidskraften kan vare et problem,
er det vanligvis en fordel om det allerede finnes andre arbeidsplasser med tilsvarende kompetansekrav.
Flertallet som ble rekruttert til institusjonene dekket av Asplan Viak (2012), bodde i regionen da de ble re-

kruttert.

4.2.4 Faglige effekter

Asplan Viak (2009) finner at utflytting har fort til svekket tjenestetilbud i de fleste virksomhetene. Unnta-
ket er én virksomhet som fungerte darlig for flyttingen. Svekkelsen har sammenheng med at utflyttingen
medforte at mange erfarne medarbeidere sluttet. For de fleste virksomhetene er analysen gjennomfort re-
lativt kort tid etter utflytting (1-2 4r). I Asplan Viak (2009) framstir Kystverket som et unntak, delvis
fordi organisasjonen ikke fungerte tilfredsstillende for flytting, fordi flyttingen ble bestemt tidligere enn for
de andre institusjonene i studien, og fordi Kystverket etter flytting valgte en geografisk distribuert modell
med 6 ulike lokasjoner. Flytting av Kystverket kan delvis ses som en lgsning for 4 forbedre virksomhetens
tjenester. Dette ser langt pa vei ut til 4 ha lyktes. Den distribuerte organiseringen gjorde ogsa at de fikk et
bredere rekrutteringsgrunnlag enn om hele organisasjonen var blitt lokalisert i Alesund — der de hadde ho-

vedkontort.
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Asplan Viak (2009) fant at de utflyttede virksomhetene klarte 4 rekruttere mange kompetente, men ganske
unge og uerfarne, medarbeidere. De peker spesielt pa at rekrutteringsgrunnlaget var godt for ekonomer til
Konkurransetilsynet (i Bergen) og for skipsteknikere til Sjofartsdirektoratet (i Haugesund). Men det var
problemer med 4 rekruttere ledere og ogsa enkelte spesialistfunksjoner. De fant at Konkurransetilsynet
klarte 4 rekruttere svaert kompetente, men lite erfarne, skonomer i Bergen. Videre klarte de gjennom om-
fattende satsing pd opplaring 4 holde god kvalitet i tjenestene, men med lengre saksbehandlingstid som

konsekvens.

Asplan Viak (2009) fant at Sjefartsdirektoratet okte sine kjop av tjenester for 4 sikre tilstrekkelig kapasitet,

men at dette ikke var tilstrekkelig for 4 hindre okt saksbehandlingstid.

Asplan Viak (2009) drefter betydningen av lokalisering for styringsdialogen og kontakten med de relevante
aktorene i privat sektor. Naerhet har bade fordeler og ulemper. Forfatterne finner ikke at utflyttingen har
pavirket styringsdialogen med eierdepartementet. Men forholdet til bransjene er endret. Bransjeorganisa-
sjonene, som blant annet driver pavirkningsarbeid, holder gjerne til i Oslo. Utflyttingen har for enkelte av
direktoratene redusert avstanden til virksomhetene i bransjen. Virkningene av utflyttingen er avhengig
blant annet av hva slags kontakt (fysisk tilsyn, dialog, mv.) direktoratene har med virksomhetene. Med til-
synsansvar er det fordelaktig med en viss avstand, men nedvendig avstand krever ikke flytting til en annen

region.

Holsen (2000) skriver at en hovedbegrunnelse for omlokalisering av tilsynsorganer rundt 2005 var et
onske om 4 styrke tilsynsorganenes autonomi. Flytting fra fagdepartement og bransjeorganisasjoner skulle
skape en nedvendig avstand. Dette er et hensyn som i liten grad er dekket i studiene av virkningene av lo-
kaliseringsbeslutningene. Egeberg og Trondal (2011) og Jacobsen og Trondal (2024) er studier av om ut-
flytting styrker virksomhetenes autonomi. Studiene er basert pa sporreundersokelser («Statsansattunderso-
kelsen») blant ansatte i statlige institusjoner. Spersmélene omhandlet blant annet vurderinger av betyd-
ningen av de relevante departementenes oppfatninger knyttet til saker som underliggende etater hadde an-
svar for. Videre var det spersmal om graden av kontakt med departementet. Hovedkonklusjonen 1 begge
studiene er at fysisk avstand til departementet ikke pavirker virksomhetenes autonomi. Kontakten med
departementet opprettholdes (om enn i annen form), og de ansatte legger like sterk vekt pa politiske for-

hold nér de tar sine beslutninger, uavhengig av hvor virksomheten er lokalisert.

4.2.5 Erfaringer med effektivisering

Laudal og Hauge (2004) viser at en del av de statsinstitusjonene som ble flyttet ut av Oslo pa 1990-tallet,
gjorde organisatoriske grep for 4 lose problemer knyttet til rekruttering pa den nye lokasjonen. For eksem-
pel beholdt Domstolsadministrasjonen sin IKT-enhet 1 Oslo, selv om den ovrige administrasjonen flyttet

ut. Ogsid Nasjonalbiblioteket beholdt enkelte fagenheter 1 Oslo. Statskogs sentraladministrasjon ble
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omorganisert slik at det nye hovedkontoret i hovedsak fikk en administrativ funksjon, mens faglige oppga-

ver ble lagt til distriktskontorer, der det var bedre tilgang pa arbeidskraft.

Laudal og Hauge (2004) viser at flere av virksomhetene i stor grad endret sin oppgavelosning da de startet

pé ny lokasjon. Dette ga en betydelig effektivisering.

4.2.6 Betydning for kostnader

Flyttingene har medfert store skonomiske kostnader. Asplan Viak (2009) beregner flyttekostnadene til
mellom 645 000 og 1 358 000 kroner, dvs. i 2008-kroner. Dette tilsvarte mellom 1,0 og 1,3 ganger drifts-

kostnadene per drsverk i organisasjonene.

Asplan Viak (2009) fant at etter utflyttingen var driftskostnadene 1 organisasjonene tilbake pa om lag
samme niva som for flyttingen. Men etter flytting hadde de en vesentlig mindre erfaren stab, noe som iso-
lert sett skulle tilsi lavere kostnader per ansatt. Enkelte av organisasjonene matte tilby ganske hoye lon-
ninger for 4 tiltrekke seg arbeidskraft etter flyttingen. Man sa at de som hadde etablert seg der det var godt
rekrutteringsgrunnlag, matte konkurrere med privat naeringsliv om arbeidskraften. Flyttingen skjedde i en

periode med hoy ettersporsel etter arbeidskraft.

Dessuten okte reiseutgiftene litt eller mye i alle institusjonene, men dette utgjorde en liten kostnadskom-

ponent. Tidsforbruket pa reiser er da ikke medregnet.

Asplan Viak finner videre at husleiekostnadene per ansatt ble lite endret i de fleste organisasjonene, men

Luftfartstilsynet fikk sterkt okte kostnader, noe som kan forklares med hoy standard péd de nye lokalene.

Asplan Viak (2009) laget en framskrivning av kostnadene og beregnet kostnadene for en periode pa 15 ar,
inkludert flyttekostnadene. De finner at ingen av organisasjonene kom ut med noe lavere kostnader enn

de ville hatt uten flytting, og flere av organisasjonene fikk okte kostnader.

Laudal og Hauge (2004) bygger mye av sin analyse av kostnadseffekter pa CapGemini og Ernst & Young
(2000). De konkluderer med at flertallet av virksomhetene har redusert sine kostnader noe som folge av

utflyttingen.

Med henvisning til Statskontorets rapport fra 1998 omtaler Sunnevig og Ekerhovd (2002) at leie av lokaler

utgjorde den storste delen av besparelsen ved utflytting av virksomhetene.
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4.3 Oppsummering og suksessfaktorer

Det finnes flere studier i bade Norge og utlandet som omhandler regionale effekter av lokaliseringspoli-
tikk. Disse viser 1 hovedsak at tilflyttede virksomheter har hatt begrenset betydning for mottakerstedenes
utvikling. Det blir flere arbeidsplasser pd stedene, men effektene begrenser seg i hovedsak til de nye at-
beidsplassene. Flere av virksomhetene vokser imidlertid i etterkant av etablering. De fleste virksomhetene
utgjor en liten andel av den totale sysselsettingen, dermed vil ogsé virkningene pa den regionale skono-
mien vaere sma. En viktig, positiv, effekt er imidlertid at de statlige virksomhetene oker bredden i det lo-
kale arbeidsmarkedet og tilforer viktige kompetansearbeidsplasser. De statlige arbeidsplassene er ogsa

mindre konjunkturutsatte.

Litteraturgjennomgangen viser at effekten av flere arbeidsplasser er storst for sma kommuner og sma re-
gioner. Mange av virksomhetene blir imidlertid lagt til storre steder. En viktig grunn til dette er behovet
for 4 rekruttere spesialisert kompetanse, som er lettere pa storre steder. Det lokale rekrutteringsgrunnlaget
fremstir som svert viktig for oppbyggingen av virksomhetene pa det nye stedet, ettersom mesteparten av

rekrutteringen skjer lokalt.

Etablering av statlige kompetansearbeidsplasser medforer en viss innflytting av personer med hoy kompe-
tanse. Det er sarlig unge med hoy utdanning som flytter til regionen. Erfarne medarbeidere flytter sjelden

med i forbindelse med omlokalisering av virksomheter. Avstand mellom gammelt og nytt lokaliseringssted
er avgjorende for hvor mange som flytter med ved omlokaliseringer. Jo kortere flytteavstand, jo flere vil

folge med 1 flytteprosessen.

Litteraturgjennomgangen viser at det i hovedsak er beskjedne ringvirkninger av utlokalisering, utover den
direkte effekten av virksomhetenes etablering. Det er litt ulikt 1 hvilken grad studiene kan vise til positive
ringvirkninger og multiplikatoreffekter, men de som pavises, er beskjedne. Virksomhetene har i liten grad
bidratt til utvikling av ny nzringsvirksomhet i privat sektor. Det samme gjelder fortrengningseffekter, hvor
okt ettersporsel eller arbeidskraft i offentlig sektor reduserer sysselsetting i privat sektor. I den grad det
pavises, blir det vurdert 4 ha liten betydning. I noen tilfeller antas det at de negative fortrengningseffektene
oppveies av de positive ringvirkningene. Presset pa eksisterende arbeidsmarked har ogsd veert lite proble-
matisk, kanskje bortsett fra i en kort periode. Over tid endres monstre i flytting, pendling og arbeidsledig-

het, og en ny situasjon etableres.

Samarbeid med FoU-miljeer er ansett som viktig, spesielt med tanke pa rekruttering, men bortsett fra
noen viktige unntak, som mellom Konkurransetilsynet og fagmiljeet innen konkurranseokonomi ved Nor-
ges Handelshoyskole 1 Bergen, har samarbeidet vart begrenset. En annen viktig regional effekt som det
vises til, er at visse former for ettersporsel kan ha en strategisk betydning og gi positive effekter for regio-

nen. Dette gjelder sarlig virksomhetenes bruk av flyreiser og posttjenester.
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Nir det gjelder studier som omhandler virksomhetsinterne effekter, viser litteraturgjennomgangen at det
finnes fa studier som omhandler dette. Funnene er sporadiske og til dels sprikende, men noe av det vi fin-
ner, er at nesten alle de utflyttede virksomhetene klarer 4 dekke sitt kompetansebehov, 1 hvert fall pa sikt.
De fleste vitksomhetene som flytter, har mistet en stor andel ansatte, derfor har nyrekruttering vert helt
avgjorende. Rekruttering gir vanligvis ganske greit, men det er eksempler pa at virksomheter far proble-
mer med 4 dekke kompetansebehovet. Dette gjelder spesielt virksomheter som trenger mye spesialisert
kompetanse, og som lokaliseres 1 sma arbeidsmarkedsregioner uten relevante hoyere utdanningsinstitusjo-
ner pa lokaliseringsstedet, eller steder som ikke har andre arbeidsplasser med hoye kompetansekrav. I en-
kelte tilfeller har det vist seg vanskelig 4 rekruttere hoy kompetanse pa steder med lavt utdanningsniva.

Det har vist seg lettere 4 rekruttere kompetanse som er mindre spesialisert.

Utflytting av virksomheter har fort til svekket tjenestetilbud i de fleste virksomhetene i en overgangspe-
riode. Dette har sasmmenheng med at institusjonene har mistet mange erfarne medarbeidere. Men det er
ikke tegn til varige svekkelser i effektivitet og kvalitet. Erfaringen fra flyttingen av Norec var at et viktig
grep for 4 sikre kontinuitet i oppgavelosning var gradvis flytting og bruk av avtaler om pendling og hjem-

mekontor for ansatte i en periode.

Utflyttingene har ikke pavirket styringsdialogen med eierdepartementet for de statlige tilsynene 1 Norge.
Virkningene av utflyttingen er blant annet avhengig av hva slags kontakt direktoratene har med virksom-
hetene. Fysisk avstand til departementet pavirker ikke institusjonens autonomi. Men forholdet til bran-

sjene er endret som folge av storre avstand, noe som har bide positive og negative konsekvenser.

Flyttingene medforer okte kostnader, men driftskostnadene i organisasjonene faller etter en stund tilbake
pd omtrent samme niva som for flyttingen. Reiseutgiftene oker, men utgjor en liten kostnadskomponent.
Utviklingen i kostnader til husleie er ikke entydig. I Norge finner man i hovedsak at husleiekostnadene ble
lite endret i utflyttingene pa 2000-tallet, mens i Sverige ble de sterkt redusert i forbindelse med utflytting-

ene pa 1970-tallet.

Ett av tre sentrale mal for lokaliseringspolitikk 1 Norge er en jevnere fordeling av statlige arbeidsplasser.
Erfaringen fra studien til Laudal og Hauge (2004) var at lokaliseringspolitikken i liten grad har bidratt til 4
oppftylle dette milet. Utlokaliseringene hadde i liten grad bidratt til 4 endre styrkeforholdet mellom Oslo
og resten av landet. I samme periode som lokaliseringen har pagitt, hadde andelen statstjenesteansatte i
Oslo okt. Laudal og Hauge (2004) finner imidlertid at utlokaliseringene har bidratt til oppfyllelsen av det
tredje malet, som handler om at det skulle bygges opp profesjonelle fagmiljoer utenfor de storre pressom-
radene. De fant flere eksempler pi at lokaliseringen hadde bidratt til 4 bygge opp verdifulle fagmiljoer
utenfor pressomradene. Nasjonalbibliotekets avdeling i Mo i Rana, Norsk Polarinstitutt i Tromse og sam-
lingen av etater med ansvar for sikkerhetsarbeid i Tonsberg trekkes frem som gode eksempler pa dette.
Deres konklusjon var dermed at de regionale effektene av statlige utflyttinger har vart viktigere enn nasjo-

nale fordelingsvirkninger.
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Asplan Viak (2012) papeker at intervjuene i deres studie viser at man lykkes best med lokaliseringspolitik-

ken der hvor statlig virksomhet:

1. Forsterker et allerede eksisterende kompetansemiljo, om dette enten er innenfor offentlig eller
privat sektor

2. Moter et regionalt FoU-milje som er med og forsterker kompetansemiljoet, og der det kan utvik-
les samarbeid mellom den statlige virksomheten og FoU-miljoet

3. Engasjerer seg aktivt i regionale nettverk og samarbeider med andre regionale arbeidsgivere om
rekruttering, serlig med tanke pa at det er flere i en husholdning som ber ha jobb i regionen

4. Har interne oppleringslop for personer der det ikke er krav til hoyere utdanning i utgangspunktet
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0. Utvikling i statlige arbeidsplasser

I dette kapittelet skal vi se nermere pa utviklingen i statlige arbeidsplasser i Norge, og hvordan utviklingen
har fordelt seg regionalt. Vi ser narmere pd hvilke sentralitetsklasser som har hatt vekst i offentlige at-
beidsplasser, og hvilke som har hatt nedgang. Vi ser deretter pa hvilke etableringer og omlokaliseringer av
statlige virksomheter som har skjedd siden 2005, og hva dette har betydd for utviklingen av vertskommu-

nen. I kapittel 5.3 ser vi konkret pa utviklingen i tre eksempelkommuner.

9.1 Hvilke arbeidsplasser er statlige?

Nir vi skal se nermere péd utviklingen 1 statlige arbeidsplasser, ma vi forst definere hva som regnes som en
statlig arbeidsplass. Det er ikke helt opplagt hva som skal regnes som statlige arbeidsplasser, og hva som
ikke skal vaere med. I tabell 5-1 har vi vist ulike kategorier av virksomheter som kan innga i det vi kaller

statlige arbeidsplasser.

Tabell 5-1: Kategorier av statlig virksomhet.

1 Departementene, Stortinget, Sametinget, domstolene 1 Norge, statsministerens
kontor, med underliggende virksomheter.

2 Helseforetakene og statsforetak (for eksempel Statnett, Enova, Statkraft)

3 Den norske kirke

4 Szrlovsforetak (for eksempel Folketrygdfondet, Vinmonopolet, Innovasjon
Norge, Norsk Tipping AS)

5 Selskap som staten eier 100 prosent (for eksempel Posten Bring AS, Avinor AS,
Nye Veier AS)

6 Aksjeselskap hvor staten eier under 100 prosent (Yara ASA, Telenor ASA, Norsk
Hydro ASA, Kongsberggruppen, Equinor ASA, DnB ASA)

Kategori nummer 1, som gjelder departementene, Stortinget og lignende, er opplagt statlig. Kategori num-
mer 2 (helseforetak og statsforetak) inngar ogsd som oftest i det vi kaller statlig virksomhet, men er organi-

sert som egne foretak med egne foretakstyper.

Det skjer av og til at institusjoner skifter kategori. Eksempler pa det er at Jernbaneverket som var i kate-

gori 112016 ble til Bane Nor SF 1 2017. Altsa flyttet fra kategori 1 til kategori 2. Den norske kirke var ogsad
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i kategori 112016, men fra 2017 fikk Den norske kirke sin egen unike selskapsform. Kategori 4 og 5 blir
som oftest ikke regnet med i statlig sektor i sysselsettingsstatistikken. I noen statistikker er «offentlig eide
foretak» en egen kategori. Da inngar kategori 4 og 5 sammen med foretak som er 100 prosent eid av kom-
muner og fylkeskommuner. Kategori 6 er foretak som er delvis eid av det offentlige og som regel er regnet

som privat sektor.

9.2 Den regionale fordelingen av statlige arbeidsplasser

Hvor mange arbeidsplasser det er i statlig sektor, avhenger altsd av hvordan vi definerer statlige arbeids-

plasser.

SSB har laget statistikk over antall statlige arbeidsplasser pa kommuneniva siden 2016, der det er brukt den
snevreste definisjonen. Statlige arbeidsplasser i denne statistikken er ansatte i departementene, Stortinget,
Sametinget, domstolene i Norge, Statsministerens kontor, med underliggende virksomheter. Dette tilsva-

rer det som er lagt inn 1 kategori 1 i tabellen pa forrige side.

Med denne definisjonen var det 178 610 ansatte i staten i slutten av 2023 (se tabell 5-2). Store enheter er
universitetene (over 50 000 ansatte), forsvaret (omtrent 23 000 ansatte), politi- og lensmannsetaten (om-

trent 20 000) og Nav (nesten 20 000).

De fleste ansatte i staten etter denne definisjonen er ansatt med arbeidssted 1 omrader i sentralitet 1 eller 2.
Sentralitet 1 gjelder Oslo og noen nabokommuner?*, mens sentralitet 2 omfatter storre kommuner sentralt
péd Ostlandet, samt byer som Stavanger, Bergen, Trondheim og omradene rundt. Sentralitet 1 og 2 har
hver 29,2 prosent av de statlige arbeidsplassene i landet 1 2023. Andelen som har arbeidssted i en kom-
mune i sentralitetsklasse 6, er mindre enn én prosent. Vi kan sld fast at statlige arbeidsplasser i stor grad er

konsentrert til de sentrale omridene i landet.

4 Baerum, Lillestrom, Lorenskog og Ralingen
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Tabell 5-2: Antall arbeidsforhold i staten i 2016 og 2023, andeler i ulike sentralitetsklasser og endring fra 2016 til
2023. Kilde SSB tabell 12628.

2016 2023 | Andel 2016 Andel 2023 | Endring | Endring %
Sentralitet 1 53 474 52239 31,3 % 29,2 % -1235 -2,3%
Sentralitet 2 45 368 52082 26,5 % 29,2 % 6714 14,8 %
Sentralitet 3 28 545 29 921 16,7 % 16,8 % 1376 4,8 %
Sentralitet 4 12 405 12 156 7,3 % 6,8 % -249 -2,0 %
Sentralitet 5 6 269 5444 3,7 % 3,0 % -825 -13,2 %
Sentralitet 6 2114 1642 1,2 % 0,9 % -472 -22,3 %
Ukjent 22822 25126 13,3 % 14,1 % 2304 10,1 %
Norge 170997 | 178 610 100 % 100 % 7613 4,5 %

Den samlede veksten i antall arbeidsforhold har vart 4,5 prosent i de sju drene fra 2016 til 2023. Den re-
elle veksten har imidlertid vert hoyere, siden de 4 424 ansatte i Jernbaneverket 1 2016 ble overfort til det
nye Jernbanedirektoratet (230 ansatte) og Bane Nord (4 194 ansatte) fra 2017. De ansatte i Bane NOR er
imidlertid ikke med i denne statistikken, ettersom de faller utenfor den snevre definisjonen som er brukt i
denne statistikken. Den norske kirke var ogsa med i tallgrunnlaget 1 2016 med sine 1 693 ansatte, men falt
ut av statistikken fra og med 2017. Hvis vi korrigerer for dette, har det vaert en vekst pa 13 501 ansatte i

staten fra 2016 til 2023, tilsvarende 8,2 prosent.

Det er en viss usikkerhet knyttet til at 14,4 prosent av de statlige arbeidsplassene ikke er plassert i noen av
sentralitetsklassene. Antakelig er mange av de uplasserte arbeidsplassene 1 forsvaret. Det kan gjore at ande-

len i de minst sentrale omridene blir undervurdert.

Endringene i antall arbeidsplasser fra 2016 til 2023 ser ogsa ut til 4 ha vart sentraliserende ved at antall an-
satte har blitt ganske sterkt redusert 1 sentralitetsklasse 5 og 0, selv om det har vert vekst i antall arbeids-
plasser i denne perioden. Vi kan illustrere utviklingen av antall statlige arbeidsplasser i de ulike omrddene 1

figur 5-1:
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Figur 5-1: Antall ansatte i staten, indeksert slik at nivaet 1 2016=100. Kilde SSB tabell 12628.

Det har ikke vaert vekst i antall statlige arbeidsplasser 1 sentralitetsklasse 1 i denne perioden. Det har faktisk
veert en liten nedgang, pa to prosent, i antall statlige arbeidsplasser i sentralitetsklasse 1 fra 2016 til 2023.
Som vi ser av figuren, var det en nedgang i antall arbeidsplasser i staten bade nasjonalt og i sentralitets-
klasse 1 fra 2016 til 2017. Det kommer av at Kirken og Jernbaneverkets ansatte falt ut av statistikken dette

aret. Mange av disse ansatte var nok lokalisert i Oslo.

Sentralitetsklasse 2 har hatt den klart sterkeste veksten. Her har antall statlige arbeidsplasser okt med 14,8
prosent 1 de sju arene fra 2016 til 2023. Sentralitetsklasse 3 har hatt nest hoyest vekst, 4,5 prosent, i denne

perioden.

Antall statlige ansatte i sentralitetsklasse 6 har falt med hele 22,3 prosent i de siste sju drene, mens sentrali-
tetsklasse 5 har hatt en nedgang pa 13,2 prosent. De store byene utenom Oslo har sdledes fitt all vekst i
antall statlige arbeidsplasser i denne perioden. Oslo har noe svakere vekst, mens det har vart en sterk ned-

gang i distriktene.

Det har altsd vaert en sterk sentralisering av statlige arbeidsplasser i drene fra 2016 til 2023, selv om det
ikke har vaert vekst i statlige arbeidsplasser i Oslo. Men hva med édrene forut for denne perioden? For 4
svare pa det, ma vi se pa data fra registerbasert sysselsettingsstatistikk hvor statlig sektor er definert bre-
dere. Det viktigste forskjellen er at nd er helseforetakene definert inn som en del av statlig sektor. Meste-
parten av arbeidsplassene i det som né er helseforetakene, var en del av fylkeskommunal virksomhet inntil

2002. Vi tar derfor utgangspunkt i 2002 nér vi bruker denne datakilden.
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Tabell 5-3:Antall sysselsatte i statlig vitksomhet etter arbeidssted. Kilde: SSB registerbasert sysselsettingsstatistikk.

Omrade 2002 2023 Andel 2002 Andel 2023 Endring Endring %
Sentralitet 1 69 834 96 759 29,0 % 29,4 % 26 925 38,6 %
Sentralitet 2 70903 | 109 936 29,5 % 33,5 % 39 033 55,1 %
Sentralitet 3 54 185 71126 22,5% 21,6 % 16 941 31,3 %
Sentralitet 4 24 496 28 468 10,2 % 8,7 % 3972 16,2 %
Sentralitet 5 16 270 18 028 6,8 % 5,5 % 1758 10,8 %
Sentralitet 6 5012 4331 2,1 % 1,3 % -681 -13,6 %
Norge 240700 | 328 648 100 % 100 % 87 948 36,5 %

Ifolge denne statistikken (tabell 5-3) var det 240 700 personer som hadde arbeid i staten som hovedsyssel-
setting 1 2002, mens det var 328 648 sysselsatte 1 staten 1 2023. Antall statlige arbeidsplasser har okt med
36,5 prosent i lopet av disse 21 drene. Samlet sysselsettingsvekst 1 landet har vert mellom 25 og 26 prosent
i denne perioden. Sysselsettingsveksten i statlig sektor har altsa vart betydelig sterkere enn den generelle

veksten.

Den geografiske fordelingen av veksten i statlig sektor i perioden 2002-2023 er ikke vesentlig forskjellig
fra den fordelingen vi viste for perioden 2016-2023. Den sterkeste veksten har kommet i sentralitetsklasse
2. Sentralitetsklasse 6 har hatt nedgang. Nar helseforetakene inkluderes, har sentralitetsklasse 6 nd 1,3 pro-
sent av de statlige arbeidsplassene. En annen likhet er at sentralitetsklasse 1 ikke har hatt en spesielt sterk
okning i statlige arbeidsplasser. Veksten 1 antall statlige arbeidsplasser i sentralitetsklasse 1 er bare litt stet-

kere enn veksten i antall statlige arbeidsplasser pa landsbasis.
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Figur 5-2: 5Antall sysselsatte i statlig virksomhet etter arbeidssted, indeksert slik at nivaet i 2002=100. Kilde: SSB re-
gisterbasert sysselsettingsstatistikk.

Figur 5-2 viser at sentraliseringen av statlige arbeidsplasser har hatt ulike faser. Fram til 2005 var det store
forskjeller i veksten mellom de ulike sentralitetsklassene. Fra 2005 til 2013 var veksten ganske lik for sent-

rale strok og distriktene. Etter 2013 har det blitt en sterk sentralisering av statlige arbeidsplasser.
Hbvorfor sentraliseres staten?

Hvorfor skjer det en sa sterk sentralisering av statlige arbeidsplasser? Det er ingenting som tyder p4 at
dette er en bevisst politikk, sd det md vare noen andre mekanismer som gjor at staten sentraliserer virk-

somheten. Det er minst fire sentrale forhold som driver sentraliseringen av staten.

Tjenestetilbudet ma sta i forhold til innbyggertallet. En del av statlig virksomhet bestir i oppgaver
knyttet til befolkningen. Det gjelder for eksempel Nav, politiet, sykehus og utdanningsinstitusjoner. Dette
er tjenester som er geografisk spredt, og som naturlig ma dimensjoneres etter hvor mange innbyggere som
trenger tjenestene. Nar befolkningen sentraliseres, vil en bemanne opp disse tjenestene i sentrale strok,
mens det trengs mindre personell til 4 betjene befolkningen 1 de krympende distriktene. Dette forklarer
ikke helt styrken til sentraliseringen av statlig sektor, ettersom arbeidsplassene i statlig sektor har blitt sen-

tralisert sterkere enn befolkningen.

Effektivisering og digitalisering av offentlige tjenester. De statlige virksomhetene er hver for seg pa-
lagt 4 arbeide for 4 oke effektiviteten. Samtidig har den teknologiske utviklingen innenfor IT og digitalise-
ring gjort at mange virksomheter ikke trenger 4 vaere like tilgjengelig for publikum som tidligere. For

mange statlige virksomheter, som for eksempel Nav, politi og domstoler, har det resultert i at en samler
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seg pé ferre steder. I de fleste tilfeller vil det bety at sma kontorsteder i distriktene blir lagt ned slik at virk-

somheten konsentreres til mer sentrale steder.

Hgyt kompetansebehov i statlig virksomhet. Statlig virksomhet har stort behov for ansatte med hoy
formell kompetanse. Andelen av ansatte i statlig sektor som har hoyere utdanning, er hoyere enn i de
andre sektorene. Samtidig har det vart et argument at det er viktig 4 ha gode fagmiljeer. Det har favorisert

lokalisering til storre byer hvor det er lettere 4 rekruttere hoy og spesialisert kompetanse.

Endring i organisering av statlige virksomheter. En annen forklaring er at en har gatt fra en geogra-
fisk basert til en funksjonsbasert organisering med fzrre og storre virksomheter. Mange virksomheter har
ogsa gatt fra en fylkesbasert regionstruktur til en struktur med ferre regioner (Meld. St. 27, 2022-2023).
Dette er nert relatert til punktet over om effektivisering av tjenester. En annen motivasjon er dessuten 4

sikre kvalitativt bedre og mer likeverdige tjenester, uavhengig av bosted.

9.3 Regionale effekter av nyetablering og utflytting

Sa langt har vi beskrevet hvordan antall sysselsatte 1 statlig virksomhet er fordelt mellom ulike sentralitets-
klasser, og hvordan utviklingen i antall statlige sysselsatte har vert i ulike sentralitetsklasser de siste drene. I
dette kapittelet skal vi undersoke hvilken effekt nyetablering og utflyttinger av statlige virksomhet har hatt

i denne sammenhengen.

9.3.1 Omfanget av nyetablering og utflytting av virksomheter

Det har skjedd en rekke nyetableringer og utflyttinger av statlige virksomheter de siste tidrene. Det finnes
ingen fullstendig oversikt over hvor mange virksomheter som har blitt flyttet og/eller etablert pa et sted
utenfor Oslo. KDD har imidlertid utarbeidet en intern oversikt, basert pa deres kjennskap til lokaliserings-
saker. Denne viser at det mellom 2005 og 2023 har skjedd 81 tilfeller av utflytting fra eller nyetablering
utenfor Oslo. Hvis vi slar sammen disse to kategoriene, kan vi kalle de utlokaliseringer. Vi har gitt gjen-
nom lista over utlokaliseringer og har identifisert 76 av disse i Enhetsregisteret. Lista med de 81 utlokalise-
ringene omfatter mange ulike virksomheter. Noen er statlig kjernevirksomhet (kategori 1 i tabell 5-1),
mens andre er stiftelser eller aksjeselskap som er statlig eiet (kategori 5 i tabell 5-1). Enkelte virksomheter
har vart giennom ulike omorganiseringer etter utflytting fra Oslo og har derfor vart vanskelig 4 identifi-

sere.

1 lista over utlokaliseringer fra KDD er det ogsd angitt antall ansatte i virksomhetene som ble flyttet ut.
Disse tallene har vi sammenliknet med antall ansatte som virksomhetene oppgir 4 ha 1 2023. Her har vi

brukt Enhetsregisteret som kilde. I noen tilfeller er antall ansatte i 2023 lavere enn det som ble oppgitt,
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men i andre tilfeller var antallet hoyere. En del av virksomhetene som ble utlokalisert, har ikke fitt egne
virksomhetsnummer, men har inngitt i eksisterende virksomheter. For disse er det vanskelig 4 finne ut
hvor mange ansatte den utflyttede virksomheten hadde i 2023. For 4 tallfeste hvor mange statlige arbeids-
plasser som har blitt flyttet ut, ma vi derfor bruke de tallene for antall ansatte som ble oppgitt i lista til
KDD.

Forst kan vi se hvilke kommuner som fikk tilflytting av statlige arbeidsplasser som folge av disse utlokali-

seringene. Tallene vises i tabell 5-4.

As kommune fikk det klart storste antallet. Det var 770 ansatte som ble flyttet til As i 2021: Veterinzerhog-
skolen og Veterinzrinstituttet. As var ogsi den kommunen som fikk storst tilforsel av arbeidsplasser som
prosent av samlet antall arbeidsplasser 1 kommunen. De 770 ansatte utgjorde 6,6 prosent av antall syssel-

satte etter arbeidssted i kommunen.

Dernest var det Bergen, Skien, Trondheim, Stavanger og Sogndal som fikk flest nye statlige arbeidsplasser

som folge av utlokaliseringene.
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Tabell 5-4: Vertskommuner for statlige utflyttinger etter 2005, sentralitetsklasse til vertskommunen, antall utflyt-
tinger, antall ansatte i de utflyttede virksomhetene, antall sysselsatte med arbeidssted i vertskommunen i 2023 og an-
delen som de utflyttede virksomhetene utgjorde av antall sysselsatte (etter arbeidssted) i vertskommunen.

Kommune Sentralitetsklasse |Antall |Antall ansatte |Sysselsatte |Andel
As 2 2 770 11626

Bergen 2 7 177 178758 | 0,1 %
Skien 3 3 124 26643| 0,5%
Trondheim 2 6 121 131160 | 0,1%
Stavanger 2 6 105 89512 0,1%
Sogndal 5 3 102 7314 | 1,4%
Tynset 5 3 96 3357 2,9%
Kristiansand 3 1 67 624241 0,1%
Hamar 2 3 63 20593| 0,3%
Malselv 5 1 62 3521 | 1,8%
Kristiansund 4 1 48 11673| 0,4 %
Amot 5 2 44 1839| 2,4%
Bodg 3 3 43 29321 0,1%
Tromsg 3 6 42 46459 | 0,1 %
Sunnfjord 4 2 42 12680 | 0,3%
Lillestrgm 1 1 40 43072 0,1%
Lillehammer 3 2 40 16803 | 0,2%
Steinkjer 4 2 39 11412 0,3%
Tansberg 2 2 36 33928 | 0,1%
Porsgrunn 3 1 30 18299 | 0,2%
Elverum 3 1 30 10413| 0,3%
Molde 4 1 30 19571 0,2%
Narvik 4 1 30 10195| 0,3%
Moss 2 1 28 21781 0,1%
Halden 3 1 26 13123 0,2%
Harstad 4 1 23 12611 0,2%
Gjavik 3 1 22 17690 0,1%
Leerdal 6 1 20 1065| 1,9%
Sortland 4 1 17 5399 0,3%
Alesund 3 2 16 38728 | 0,0%
Vardg 6 1 14 900 1,6%
Midt-Telemark 4 1 10 4629 0,2%
Voss 4 1 10 7621| 0,1%
Ringerike 3 1 8 14588 | 0,1 %
Alstahaug 5 1 6 3818 0,2%
Dovre 6 1 4 1267 | 0,3%
Tinn 5 1 4 2588 | 0,2%
Totalsum 75 2389

Effekten som utflyttingene har pé utviklingen i vertskommunen, vil vare storre dess mindre kommune det
er snakk om. Dermed er det relevant 4 se pa andelen som den utflyttede virksomheten utgjor av samlet
antall arbeidsplasser i vertskommunen. Det er som nevnt As kommune hvor utflyttet virksomhet hadde

den storste andelen med 6,6 prosent. Dernest var det Tynset (2,9 prosent), Amot (2,4 prosent), Laerdal (1,9
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prosent), Malselv (1,8 prosent) Varde (1,6 prosent) og Sogndal (1,4 prosent) hvor de utflyttede virksomhe-

tene var relativt stotst.

I tabellen under er det ogsa angitt hvilken sentralitetsklasse som kommunene er i.

Tabell 5-5: Antall statlige vitksomheter og samlet antall ansatte som har blitt flyttet ut fra Oslo i perioden 2005-2023
etter sentralitetsklassen til kommunen som virksomheten ble flyttet til.

Sentralitet | Antall virksomheter |Antall ansatte

1 1 40
2 27 1300
3 22 448
4 11 249
5 11 314
6 3 38
Sum 75 2389

Sentralitet 1 er Oslo og nabokommunene Baerum, Lillestrom, Lorenskog og Relingen. En av virksomhet-
ene ble flyttet til Lillestrom, som er i sentralitetsklasse 1. Det var flest utflyttinger (27) til sentralitetsklasse
2, som blant annet omfatter Bergen, Trondheim og Stavanger. 22 utflyttede virksomheter havnet 1 sentrali-
tetsklasse 3, som omfatter byer som Kristiansand, Skien, Bode og Tromse. 50 av utflyttingene skjedde
altsa internt innenfor de tre mest sentrale omridene. Det var bare tre virksomheter som ble flyttet ut til en

av de minst sentrale kommunene i sentralitetsklasse 6, hvorav Kontoret for politiattester i Varde er én.

Tabell 5-6: Antall statlige arbeidsplasser i 2005 og 2023 (fra SSB registerbasert sysselsettingsstatistikk), endringer i
antall statlige arbeidsplasser i perioden og antall statlige ansatte som er omfattet av utlokalisering av statlig virksom-
het i perioden.

Sentralitet 2005 2023 | Endring Utlokalisering
1 70796 96 759 25963 -2 349
2 76 441 109 936 33495 1300
3 56 286 71126 14 840 448
4 27 150 28 468 1318 249
5 12 705 18 028 5323 314
6 4591 4331 -260 38
SUM 247 969 328 648 80679 2349
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Siden 40 ansatte flyttet internt i sentralitetsklasse 1 (utflytting til Lillestrom), var det til sammen 2 349 stat-
lig ansatte som flyttet ut fra sentralitetsklasse 1 til en kommune med lavere sentralitet (se tabell 5-6). De
utflyttingene som er gjennomfort etter 2005, har vaert sma, sammenliknet med den organiske utviklingen
som har skjedd i statlig sektor i perioden. Det har vert en vekst pa 80 679 statlige arbeidsplasser i denne
perioden. I sentralitetsklasse 1 har antall statlige arbeidsplasser okt med 25 963, selv om altsd 2 349 statlige

arbeidsplasser har blitt flyttet ut i denne perioden.

Antall statlige arbeidsplasser i de minst sentrale omradene i sentralitetsklasse 6 har gatt ned med 260 fra

2005 til 2023. 38 statlige ansatte ble flyttet til sentralitetsklasse 6.

Vi kan illustrere storrelsesforholdet mellom endringer som folge av utflyttinger og de andre endringene i
antall statlige arbeidsplasser i figuren under. Vi ser da pd endringene som prosent av antall statlige arbeids-

plasser i 2005.

Endring uten flytting M Flytting
45%
40% 1%
35%
30%
25% =0.8%

20% 41,0 % 39,5 % Co1%
15% “1,0%
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Endring i antall sysselsatte etter arbeidssted fra 2005 til 2023

-10%
1 2 3 4 5 6
Sentralitetsklasse

Figur 5-3: Endring i antall sysselsatte etter arbeidssted i statlig sektor fra 2005 til 2023. Kilde: SSB registerbasert sys-
selsettingsstatistikk.

Sentralitetsklasse 1 har hatt en vekst pa 37,7 prosent i antall statlige arbeidsplasser i perioden 2005 til 2023.
Utflyttingene i perioden tilsvarte 3,3 prosent av antall statlige arbeidsplasser i sentralitetsklasse 1 i 2005.

Uten disse utflyttingene ville altsa veksten ha vart 41 prosent.
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Sentralitetsklasse 2 fikk klart flest antall statlige arbeidsplasser av disse utflyttingene. Sentralitetsklasse 2
hadde mange statlige arbeidsplasser i utgangspunktet, slik at utflyttingene bare tilsvarte 1,7 prosent av an-
tall statlige arbeidsplasser 1 2005. Sentralitetsklasse 3 og 4 fikk en tilforsel av statlige arbeidsplasser som ut-

gjorde mindre enn én prosent.

Sentralitetsklasse 5 fikk den storste tilforselen av statlige arbeidsplasser i prosent. Utflyttingene utgjorde
2,1 prosent av antall statlige arbeidsplasser 1 2005. Sentralitetsklasse 5 har ogsa hatt en sterkere vekst i an-
tall statlige arbeidsplasser utenom utflyttingene enn sentralitetsklasse 4. Det kommer delvis av at antall
statlige arbeidsplasser 1 sentralitetsklasse 5 1 2005 var lavt sammenliknet med 2004 og 2006. Dermed ble
den prosentvise veksten fra 2005 til 2023 hoyere enn om vi hadde brukt et annet startdr i perioden. Vi sa
tidligere at sentralitetsklasse 5 har hatt lavere vekst enn sentralitetsklasse 4 nar vi brukte tidsserier fra 2002

til 2023 eller 2016-2023.

Utflyttingen av statlige arbeidsplasser har bidratt til 4 redusere sentraliseringen av statlige arbeidsplasser i
perioden 2005 til 2023, men hovedtrenden er likevel at det har skjedd en klar sentralisering av statlige ar-
beidsplasser i perioden. Dette er omtrent den samme konklusjonen som ble trukket i rapporten fra Roga-

landsforsking i 2004 (Laudal & Hauge, 2004):

«Avhengig av hvordan man avgrenser sporsmilet har det siden 1960 veert mellom 40 og 80 utlokaliseringer av statlig virk-

sombet i Norge. Pd tross av dette har hovedtrenden gatt i retning av en sentralisering av statlige arbeidsplasser»

Som vist i tabell 5-4, er det flere kommuner i sentralitetsklasse 5 som har fatt tilfort statlige arbeidsplasser
av et omfang som tilsvarer 2-3 prosent av samlet antall arbeidsplasser i kommunen. Vi skal se nermere pa

utviklingen i tre av disse kommunene: Tynset, Sogndal og Amot.

5.3.2 Tynset

Norsk helsearkiv ble etablert pd Tynset 1 2019, og er registrert med 42 ansatte i det forste driftsaret (En-
hetsregisteret). I tillegg ble det ogsa oppfert en nyetablering av en avdeling av Folkehelseinstituttet i 2022
med fem ansatte (Helsedataservice). Ifolge Enhetsregisteret var det 61 ansatte i Norsk helsearkiv pa slut-
ten av 2024, mens det var 14 ansatte i Folkehelseinstituttet avdeling Tynset pd samme tid. Det er altsa til

sammen 75 ansatte i disse to institusjonene i Tynset pa slutten av 2023.
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Figur 5-4: Antall sysselsatte etter arbeidssted i Tynset. Kilde. SSB registerbasert sysselsettingsstatistikk.

Tynset har 5 724 innbyggere (3. kvartal 2024). Det laveste antall innbyggere ble malt i1 3. kvartal 2005, da
det var 5 358 innbyggere. Det har altsa vart en viss befolkningsvekst fra 2005 til 2023. En del av denne
befolkningsveksten har vart ukrainske flyktninger. Det var registrert 196 innbyggere med opphav fra Uk-

raina i starten av 2024.

Tynset er en distriktskommune med negativ innenlands flyttebalanse og fedselsunderskudd, i likhet med
mange andre distriktskommuner. Et relevant spersmil er derfor i hvilken grad tilflyttingen av statlige ar-

beidsplasser har bidratt til 4 eke tilflyttingen (eller redusere utflyttingen) av nye innbyggere.

Empiriske analyser som Telemarksforsking har gjort, viser at det har vaert en klar og signifikant sammen-
heng mellom vekst i antall arbeidsplasser og nettoflytting i norske kommuner i perioden fra 2003 til 2023.
Analysene viser at en okt arbeidsplassvekst pa én prosent i gjennomsnitt forer til en okning i nettoinnflyt-
tingen tilsvarende 0,3 prosent av folketallet i de tre pafolgende arene. Effekten blir lavere 1 kommuner

hvor en stor andel pendler ut og inn av kommunen, men Tynset har relativt sma pendlingsandeler.

Etableringene i Tynset har altsa fort til en vekst pa 75 arbeidsplasser 1 perioden 2019 til 2024. Antall ar-
beidsplasser i kommunen (ifelge SSB registerbasert sysselsetting etter arbeidssted) var 3 3151 2019 (se fi-
gur 5-4). De 75 nye arbeidsplassene forte til en ekstra vekst tilsvarende 2,3 prosent fram til 2024. Dette vil

da normalt forbedre nettoflyttingen til kommunen med 0,7 prosent, tilsvarende 38 innbyggere.
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Figur 5-5: Antall innbyggere i Tynset, mélt hvert kvartal. Kilde SSB befolkningsstatistikk.

Befolkningsstatistikken viser at det har vaert vekst i folketallet i Tynset de siste tre arene (figur 5-5). Veks-
ten 1 2022 og 2023 kom imidlertid av at kommunen bosatte mange ukrainske flyktninger disse to arene.

Det ville ha vart nedgang i folketallet uten ukrainere.

Denne beregnede effekten pa 38 innbyggere baserer seg pa den empiriske sammenhengen mellom ar-
beidsplassutvikling og nettoflytting 1 norske kommuner i perioden 2003—2023, altsa et gjennomsnittstall
for hva en endring i arbeidsplasser betyr for nettoflytting og befolkningsvekst. Spersmalet da blir hvorvidt
de statlige arbeidsplassene som er tilfort kommunen, har gitt ekstra ringvirkninger eller tilleggseffekter
som ikke blir fanget opp. En slik tilleggseffekt kan vere ringvirkninger til gvrig naerings- og arbeidsliv.
Slike ringvirkninger kan vzare et resultat av at virksomheten kjoper varer og tjenester fra neringslivet pa
stedet. Nar vi bruker de empiriske sammenhengene mellom arbeidsplassvekst og flytting som grunnlag, vil
normalt slike ringvirkninger vare inkludert i disse beregningene. Tidligere analyser, omtalt i kapittel 4,
konkluderer med at ringvirkningene fra statlige virksomheter er relativt smé. Det er dermed liten grunn til
4 anta at de statlige virksomhetene som er utlokalisert, har storre ringvirkninger fra eksterne kjop av varer

og tjenester enn annen type virksomhet.

En annen mulig effekt av at en kommune fér tilfort en statlig institusjon, kan tenkes 4 vere okt bostedsat-
traktivitet som folge av okt optimisme i befolkningen, okt boligbygging og et mer variert arbeidsliv. Dette
er forhold som kan tenkes 4 gjore kommunen mer attraktiv som bosted og stimulere innflyttingen. En

analyse av flyttetallene til Tynset kan avdekke om slike effekter har vert til stede.
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Figur 5-6: Nettoflyttingen til Tynset, dekomponert i ulike drivkrefter. Tre drs glidende gjennomsnitt.

I figur 5-6 er nettoflyttingen til Tynset analysert®. Forventet nettoflytting til en kommune er et resultat av
fem drivkrefter: Den nasjonale innvandringen, som forventes a fordele seg likt mellom kommunene i lan-
det; arbeidsplassveksten i egen kommune (egenvekst); arbeidsplassveksten i kommuner som befolkningen
pendler til (nabovekst); sentraliteten til kommunen og en demografisk komponent. Innflyttingen av ukra-
inske flyktninger er tallfestet i figuren, men er isolert fra analysen. Bosettingen av ukrainske flyktninger er 4
betrakte som en eksogen faktor som ikke er pavirket av arbeidsplassvekst, sentralisering eller andre for-

hold. Vi kan se at nettoflyttingen til Tynset var negativ 1 2023, ndr ukrainere ikke regnes med.

I figuren er effekten som disse komponentene har hatt pa nettoflyttingen, kvantifisert. Tynset har lav
sentralitet, noe som har redusert nettoflyttingen med 0,5 prosent (av folketallet) hvert ar. Arbeidsplass-
veksten i egen kommune var lav mellom 2023 og 2018, men var hoy i 2020 og 2021. Arbeidsplassveksten i
Tynset var relativt god i arene 2019 til og med 2021. Det kan delvis tilskrives at det var i disse drene at
etableringen av Norsk helsearkiv tilforte nye arbeidsplasser i kommunen. Arbeidsplassvekst i nabokom-

muner har hatt liten effekt, siden Tynset er en kommune med lite pendling.

De gronne soylene i figuren er avvik mellom faktisk og forventet nettoflytting. Dette avviket brukes som
indikator for bostedsattraktivitet. Tynset er en kommune som har hatt bedre nettoflytting enn forventet i
de fleste periodene siden 2005. Utflyttingen av statlige arbeidsplasser til Tynset fikk effekt fra 2019. Bo-

stedsattraktiviteten har ikke vaert bedre etter 2019 enn i drene for 2019.

5 Modellen som et brukt i denne analysen, et nermere beskrevet i boka «Hvordan skape vekst?» Cappelen Akade-
misk 2023
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En annen effekt av 4 fa tilfort statlige arbeidsplasser er at dette ofte er kompetansekrevende arbeidsplas-
ser. Omtrent 75 prosent av ansatte i staten har hoyere utdanning. Distriktskommunene har generelt et la-
vere formelt utdanningsnivd enn sentrale strok, og dermed vil tilforsel av statlige arbeidsplasser gjore at
utdanningsniviet heves. Det kan derfor vare interessant 4 se utviklingen i utdanningsniviet i kommunen,

for 4 se om tilforselen av statlig virksomhet har fort til en ekning i utdanningsnivéet (figur 5-7).
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Figur 5-7: Andel av den sysselsatte befolkningen som har minst tre ars hoyere utdanning. Kilde: SSB registerbasert
sysselsettingsstatistikk.

Andelen hoyt utdannede oker bade i landet og i de fleste kommunene ettersom de unge som kommer inn
i arbeidslivet, har et hoyere utdanningsniva enn de som trer ut av arbeidslivet som pensjonister. Tynset har
et utdanningsnivé (andel av den sysselsatte befolkningen med minst tre ars hoyere utdanning) som er un-
der landsgjennomsnittet, men over medianen av norske kommuner. Siden utdanningsnivéet er klart over
medianen av norske kommuner, betyr det at utdanningsnivaet i Tynset er hoyere enn de fleste kommu-
nene. Det har vert situasjonen i alle 4rene etter 2000. Hvis vi ser pa rangeringen med hensyn til utdan-
ningsniva av de 357 kommunene i landet, hadde Tynset en rangering som nummer 83 1 2018, altsa for ut-

flyttingen av de statlige arbeidsplassene. I 2023 var rangeringen til Tynset nummer 74.

Konklusjonen er at utflyttingen av de statlige virksomhetene til Tynset har hatt en direkte positiv effekt pa
antall arbeidsplasser i kommunen, og at dette har bidratt til gkt innflytting til kommunen. Effekten av de
nye arbeidsplassene pd innflyttingen vil antakelig vare i storrelsesorden 38 ekstra innbyggere, eller 0,7 pro-
sent av folketallet. Dette er en positiv effekt, men representerer ikke noe trendskifte 1 den langsiktige ut-
viklingen i Tynset. Bostedsattraktivitet og utdanningsniviet har ikke endret seg nevneverdig etter at kom-

munen har fitt tilfort de statlige arbeidsplassene.
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5.3.3 Sogndal

Sogndal har fitt tilfersel av nye statlige arbeidsplasser gjennom to av utlokaliseringene som har skjedd et-
ter 2005. Den storste av disse er knyttet til det som 1 dag heter Digitaliseringsdirektoratet avdeling Leik-
anger. Leikanger var egen kommune pa det tidspunktet, men har senere blitt slatt sammen med Sogndal
og Balestrand. Vi tar derfor utgangspunkt i dagens Sogndal i denne analysen, og bruker historiske tall for

den sammenslatte kommunen.

Ifolge Enhetsregisteret var det 147 ansatte i Digitaliseringsdirektoratet pa slutten av 2023. I lista fra KDD
var det i utgangspunktet 87 ansatte ved beslutning om utflytting 1 2005 og atte nye ansatte som folge av
nye oppgaver 1 perioden 2013-2017. Det ble ogsi etablert sju nye arbeidsplasser i Distriktssenteret i
Sogndal i 2008. Ifelge Enhetsregisteret er det dtte ansatte i Distriktssenteret pa slutten av 2023. Antall ar-
beidsplasser 1 de utflyttede statlige virksomhetene er altsa hoyere na (155 arbeidsplasser), enn det som var
oppgitt, som folge av at disse virksomhetene har vokst etter utflytting. I tabell 5-4 er det beregnet at Sogn-
dal fikk 102 nye arbeidsplasser som folge av utlokaliseringen. Dette tilsvarte 1,4 prosent av antall arbeids-
plasser 1 kommunen. De faktiske tall for antall arbeidsplasser i de utflyttede statlige arbeidsplassene 1 2023

var altsd 155, som tilsvarer 2,1 prosent av antall arbeidsplasser.
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Figur 5-8: Antall sysselsatte etter arbeidssted i Sogndal. Kilde. SSB registerbasert sysselsettingsstatistikk.

Sogndal har hatt en relativt god vekst 1 antall arbeidsplasser etter 2009 (se figur 5-8). Det har veert vekst i
antall arbeidsplasser bade i privat og offentlig sektor. Vekstimpulsen fra utlokaliseringene blir sterkere hvis
vi tar utgangspunkt i antall arbeidsplasser i Sogndal 1 2005, som var en del lavere enn i 2003. De 155 stat-
lige arbeidsplassene som har blitt tilfert kommunen, utgjor 2,7 prosent av antall arbeidsplasser 1 2005.

Vekstimpulsen fra utflyttingene har altsa veert sterkere 1 Sogndal enn i Tynset.
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Figur 5-9: Antall innbyggere i Sogndal, malt hvert kvartal. Kilde SSB befolkningsstatistikk.

Sogndal har hatt en sterk befolkningsvekst etter 2008 (se figur 5-9) og er blant kommunene i sentralitets-
klasse 5 med hoyest befolkningsvekst i denne perioden. Sogndal har en relativt ung befolkning med fod-
selsoverskudd. Mye av befolkningsveksten i 2022 og 2023 skyldes at det ble bosatt mange ukrainske flykt-

ninger, men det ville ha vert befolkningsvekst ogsd uten disse flyktningene.

En analyse av drivkreftene for nettoflyttingen til Sogndal (figur 5-10) viser at flyttetallene ble positivt pa-
virket av arbeidsplassveksten i kommunen fra 2011 til 2020, men at arbeidsplassveksten var lav og pavirket
flyttetallene negativt for og etter denne perioden. Utlokaliseringen av de statlige arbeidsplassene har utvil-
somt bidratt til veksten i antall arbeidsplasser og dermed ogsa til at nettoflyttingen til kommunene har vert
positiv i denne perioden. Beregnet effekt av de utlokaliserte statlige arbeidsplassene pa innflyttingen er pa
omtrent 0,7 prosent av folketallet. Det tilsvarer i overkant av 70 ekstra innbyggere, hvis vi tar utgangs-
punkt i folketallet i kommunen i 2005. Sogndal har mange statlige arbeidsplasser utenom de som ble flyttet
til Sogndal i perioden, blant annet Hogskolen pa Vestlandet, Statens vegvesen, Nav, Skatteetaten og Stats-

forvalteren.
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Figur 5-10: Nettoflyttingen til Sogndal, dekomponert i ulike drivkrefter. Tre ars glidende gjennomsnitt.

Sogndal er en kommune som har hatt hoy og positiv bostedsattraktivitet i alle drene etter 2005, i betyd-
ningen av at nettoflyttingen til kommunen har vart hoyere enn det som er forventet ut fra kommunens
sentralitet, arbeidsplassvekst og demografi. Sogndal har ogsd hatt en hoy boligbyggingstakt 1 hele denne
perioden. Tilforselen av de nye statlige arbeidsplassene har bidratt til denne positive utviklingen, men
Sogndal hadde ogsa en positiv bostedsattraktivitet for 2008, da de forste ansatte i Digitaliseringsdirektora-

tet ble registrert.

Sogndal har et svart hoyt utdanningsniva i den sysselsatte befolkningen. Andelen som har minst tre ars
hoyere utdanning er langt over gjennomsnittet i landet. Det hoye utdanningsnivaet kan delvis forklares av
at arbeidsmarkedet i kommunen har en struktur med virksomheter som etterspor arbeidskraft med hoyere
utdanning. Utdanningsnivéet i Sogndal er imidlertid hoyere enn hva som kan forklares av arbeidsmarke-
det. Sogndal er rangert som nummer 13 av de 357 kommunene i landet med hensyn til utdanningsniva.
Mange kommuner som er vertskap for universiteter og hegskoler, har et hoyt utdanningsniva i befol-

kingen.
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Figur 5-11: Andel av den sysselsatte befolkningen som har minst tre ars hoyere utdanning. Kilde: SSB registerbasert
sysselsettingsstatistikk.

Sogndal har hatt et hoyt utdanningsniva 1 alle arene etter 2000 (se figur 5-11). Rangeringen med hensyn til
utdanningsnivaet var 11 av 357 kommuner 1 2008. Det var forst i 2008 at de forste ansatte i Digitalise-
ringsdirektoratet ble registrert. Det var altsa et hoyt utdanningsniva forut for at utflyttingen av Digitalise-

ringsdirektoratet startet 1 2008.

Konklusjonen er at utflytting av statlig virksomhet har hatt en positiv effekt for Sogndal gjennom at det
har blitt en ekstra vekst pd 155 arbeidsplasser og en beregnet effekt pa flyttetallene som tilsvarer 70 flere
innbyggere. Bostedsattraktiviteten og utdanningsnivdet i Sogndal var hey forut for utflyttingene og ser

ikke ut til 4 ha blitt pavirket vesentlig.

5.3.4 Amot

Amot kommune er en av kommunene som har hatt en relativ sterk vekstimpuls som folge av utflytting av
statlig virksomhet fra Oslo. Ifolge lista fra KDD var det 44 ansatte som ble utlokalisert til Amot i perioden
2005-2013. Dette er arbeidsplasser knyttet til forsvaret. I likhet med Tynset og Sogndal har Amot ogsé en
relativt stor andel av offentlige arbeidsplasser. Det var 1 097 sysselsatte i offentlig sektor registrert med
arbeidssted i Amot i 2023, mens det var 742 sysselsatte i privat sektor (se figur 5-12). Amot har hatt en

vekst 1 antall offentlig sysselsatte, men antall sysselsatte i naringslivet har gitt ned.
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Figur 5-12: Antall sysselsatte etter arbeidssted i Amot. Kilde. SSB registerbasert sysselsettingsstatistikk.

Folketallet i Amot har hatt perioder med vekst og nedgang etter 2000, men det er farre innbyggere na enn

12000 (se figur 5-13). Det var en viss vekst i 2022 og 2023, men det skyldes at kommunen bosatte mange

ukrainske flyktninger disse arene.
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Figur 5-13: Antall innbyggere i Amot, malt hvert kvartal. Kilde SSB befolkningsstatistikk.
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Figur 5-14: Nettoflyttingen til Amot, dekomponert i ulike drivkrefter. Tre ars glidende gjennomsnitt.

Analysen av nettoflyttingen til Amot (figur 5-14) viser at det har vart perioder med hoy arbeidsplassvekst,
men at arbeidsplassveksten 1 kommunen har vart lav de siste drene, noe som har pavirket flyttetallene ne-
gativt. Bostedsattraktiviteten til Amot var positiv mellom 2011 og 2018, men har vart negativ de siste fem

arene.

Amot hadde ogs et relativ hayt utdanningsniva i 2000 (se figur 5-15). Utdanningsnivaet var klart over me-
dianen av norske kommuner i 2000. Utdanningsnivéet i Amot har imidlertid hatt en mindre okning enn

landsgjennomsnittet og medianen siden da og er 1 2023 bare litt over medianen.
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Figur 5-15: Andel av den sysselsatte befolkningen som har minst tre ars hoyere utdanning. Kilde: SSB registerbasert
sysselsettingsstatistikk.

Utflyttingen av statlige arbeidsplasser til Amot har hatt en positiv effekt pa veksten i antall arbeidsplasser
og tilflytting, men i Amot har et krympende nzringsliv bidratt negativt. I motsetning til Sogndal og Tynset
har Amot hatt svakere nettoinnflytting enn forventet de siste drene. Samtidig har utdanningsniviet i be-

folkningen utviklet seg relativt svakt.
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5.4 Oppsummering regionale effekter

Utflytting av statlige virksomheter har fort til at mellom 2 000 og 3 000 arbeidsplasser har blitt flyttet fra
Oslo til omrader med lavere sentralitet i perioden fra 2005 til 2023. I absolutte antall har de fleste av disse
statlige arbeidsplassene havnet i sentralitetsklasse 2, altsd i relativt sentrale kommuner som Bergen, Stav-
anger og Trondheim. Omtrent 1 300 av de utflyttede statlige arbeidsplassene havnet i en kommune i
sentralitetsklasse 2. Hvis vi ser pa den andelen som de utflyttede statlige arbeidsplassene utgjorde av ar-
beidsmarkedet, har kommuner i sentralitetsklasse 5 fatt det storste bidraget i prosent. De litt over 300 stat-

lige arbeidsplassene som havnet i sentralitetsklasse 5, tilsvarte en ekstra vekst pa 2,5 prosent.

De utflyttingene som har blitt gjennomfert i perioden 2005 til 2023, har hatt en desentraliserende effekt
isolert sett, men denne effekten er relativt liten 1 forhold til de andre endringene som har skjedd nér det
gjelder lokalisering av statlige arbeidsplasser i perioden. Sysselsettingen i statlig sektor har okt mye sterkere
i sentrale omrader av landet enn i de minst sentrale omradene. De utflyttede virtksomhetene har bidratt til

4 dempe sentraliseringen av statlige arbeidsplasser 1 perioden noe.

Den desentraliserende effekten av statlige utflyttinger ville blitt sterkere dersom en storre andel av utflyt-

tingene hadde blitt lokalisert til kommuner med lavere sentralitet.
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b. Effekter for virksomhetene

I dette kapittelet ser vi neermere pa hva utflyttingene har betydd for virksomhetene. Forst undersoker vi
sammenhenger mellom lokalisering og utfall for statlige virksomheter med hensyn til turnover og sam-
mensetningen av ansatte. Vi starter med en overordnet analyse av alle virksomhetene i vart datamateriale,
der vi sammenligner virksomheter basert pa kommunens sentralitet. Deretter analyserer vi utviklingen for
enkelte virksomheter som har flyttet ut av Oslo. I en separat analyse i kapittel 6.3 benytter vi oss av regns-
kapsdata for 5 utflyttede virksomheter for 4 se hvordan utvalgte nokkeltall, knyttet til blant annet lonn,

konsulenttjenester og lokaler, har endret seg 1 tiden for og etter utflytting.

6.1 Sammenhenger mellom lokalisering og kjennetegn ved
virksomhetene og ansatte

For 4 undersoke hvordan ulike faktorer varierer med sentralitetsklassen til kommunene som virksomhet-
ene er lokalisert i, benytter vi observasjoner av alle de statlige virksomhetene i datamaterialet (nermere be-
skrevet i kapittel 2.5). Datamaterialet bestdr av manedlige observasjoner av 532 statlige virksomheter i hele
eller deler av perioden januar 2015 til og med desember 2023, totalt 38 520 observasjoner®. Dette er altsa
en samlet analyse av alle virksomhetene 1 datamaterialet, der observasjoner av virksomheter sammenlignes
basert pa kommunens sentralitetsklasse. Omtrent halvparten av virksomhetene i vart materiale ble etablert

med nytt virksomhetsnummer etter januar 2015, og er derfor observert i bare deler av perioden.

Tabell 6-1 viser hvordan antall statlige virksomheter og antall observasjoner fordeler seg pa de seks sentra-
litetsklassene. Tabellen viser i tillegg gjennomsnittlig antall ansatte i virksomhetene og andelen virksomhe-

ter med ferre enn 10 ansatte.

Et flertall av virksomhetene og observasjonene i vart materiale er i kommuner med sentralitetsklasse 2 og
3. Virksomhetene som er lokalisert i de mest sentrale kommunene, har i gjennomsnitt betydelig flere an-
satte enn virksomhetene i de mindre sentrale kommunene. Hele 70 prosent av observasjonene i sentrali-
tetsklasse 6 (laveste sentralitet) er av vitksomheter med under 10 ansatte. I den videre analysen har vi vek-

tet observasjonene etter antall ansatte.

¢ Virksombheter i Spitsbergen er utelatt fra analysen
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Tabell 6-1: Observasjoner av statlige virksomheter fordelt pa kommunens sentralitetsklasse, januar 2015- desember
2023

Gjennom-
Antall virk- Antall observa- Andel ob- <10 an-
snittlig antall
somheter sjoner servasjoner satte
ansatte
1 (hoy) 72 5346 14% 152 25%
2 136 11 136 29% 50 29%
3 140 10 318 27% 39 46%
4 94 6193 16% 28 47%
5 67 3843 10% 20 61%
6 (lav) 37 1684 4% 12 70%

Totalt 546 38 520 100%

Merknad: Uvektede tall. Antall virksomheter i tabellen er hoyere enn det totale antallet virksomheter i datamaterialet
(532) fordi noen virksomheter har flyttet til en kommune med en annen sentralitetsklasse i lopet av perioden.

Alderssammensetningen av ansatte varierer 1 liten grad med lokalisering. Figur 6-1 viser fordeling pa al-

dersgrupper 1 de seks sentralitetsklassene.
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Figur 6-1: Aldersfordeling, sentralitetsklasse 1 (hoy)-6 (lav), januar 2015-desember 2023, N=38 520. Merknad: Ob-
servasjonene er vektet etter antall ansatte i virksomhetene

Tabell 6-2 viser gjennomsnittlig jobbfastholdelse fra en méned til den neste, andelen som bor i en annen
kommune enn den de jobber i («pendlere»), og andelen ansatte med hoyere utdanning. Tabellen viser ogsa

andelen fast ansatte. Vi har bare opplysninger om fast og midlertidig ansettelse etter 2020.
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Andelen ansatte med hoyere utdanning er betydelig hoyere i statlige virksomheter lokalisert i de mest sent-
rale omradene i landet sammenlignet med de mindre sentrale. 79 prosent av de ansatte i virksomheter 1
sentralitetsklasse 1 har hoyere utdanning, mens andelen er 44 prosent i sentralitetsklasse 6. Dette funnet
sammenfaller med et generelt monster som viser at utdanningsnivéet i sentrale omriader jevnt over er hoy-

ere, uavhengig av bransje og sektor.

Hoyest turnover (lavest jobbfastholdelse) finner vi blant ansatte 1 sentralitetsklasse 4. Andelen ansatte som
blir verende 1 jobben fra en maned til den neste, er i sentralitetsklasse 4 pd 91 prosent. I virksomhetene i
denne sentralitetsklassen er det ogsa en betydelig lavere andel faste ansettelser. Blant ansatte i de andre

sentralitetsklassene er jobbfastholdelsen pa mellom 97 og 98 prosent.

Lokale ringvirkninger av en virksomhet avhenger av om de ansatte bor der de arbeider, eller om de pend-
ler. De ansatte vil antagelig i storre grad bruke tjenester (skole, butikker og fritidstilbud) der de bor, enn
der de arbeider. Det er en betydelig hoyere andel av de ansatte som pendler til arbeidsstedet i de mest
sentrale kommunene. I virksomhetene som er lokalisert mest sentralt, er i underkant av halvparten av de
ansatte bosatt i en annen kommune. Dette tilsier at de lokale ringvirkningene er mindre for de mest sen-
tralt plasserte virksomhetene. Men som vi ser av tabellen, er ikke sammenhengen mellom kommunens
sentralitet og andelen pendlere entydig: 23 prosent av de ansatte i sentralitetsklasse 5 er bosatt i en annen
kommune, mens andelen er 44 prosent i sentralitetsklasse 6. Dette er langt over gjennomsnittet for andel
pendlere i sentralitetsklasse 6, og resultatet kan muligens vare et utslag av et lite utvalg og tilfeldig statistisk
variasjon. Jevnt over si viser det generelle monsteret at andelen pendlere synker i takt med sentralitets-

klasse, slik resultatene i tabell 6-2 for sentralitetsklasse 1-5 viser.

Tabell 6-2: Kjennetegn ved de ansatte i virksomheter etter sentralitetsklasse 1(hoy) —6 (lav), gjennomsnittlige andeler,
januar 2015-desember 2023. N=38 520

Ansatte bosatt i en

Ansatte med hoyere Fast ansatte
Jobbfastholdelse — annen kommune
utdanning (2020-2023)
(pendlere)

1 (hoy) 97% 49% 79% 87%
2 98% 47% 66% 91%
3 98% 44% 59% 92%
4 91% 41% 63% 83%
5 98% 23% 62% 91%
6 (lav) 98% 44% 44% 91%
N 37 921 38 520 38 520 15 389

Merknad: Observasjonene er vektet etter antall ansatte i virksomhetene
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For 4 undersoke hvordan jobbfastholdelse og utdanningssammensetningen vatierer med grad av sentrali-
tet, har vi estimert to regresjonsmodeller der variasjon i alderssammensetning, virksomhetens storrelse og

arstall (felles trender) kontrolleres for. Koeffisientene er vist i tabellen under.

Nir alderssammensetning, virksomhetsstorrelse og drstall holdes fast, er det ingen signifikante forskjeller i
jobbfastholdelse mellom virksomheter i de mest sentrale omrddene (sentralitetsklasse 1) og virksomheter
lokalisert i mindre sentrale omrader i landet. Ndr det gjelder andelen med hoyere utdanning, er det relativt
store forskjeller. Virksomhetene i kommuner i sentralitetsklasse 2—6 har en lavere andel ansatte med hoy-
ere utdanning enn virksomheter i de mest sentrale kommunene (sentralitetsklasse 1). I virksomhetene som
ligger i kommuner med sentralitetsklasse 2, er andelen ansatte med hoyere utdanning 12 prosentpoeng la-
vere enn virksomhetene som ligger i de mest sentrale omradene (sentralitetsklasse 1). Forskjellen er pa 33

prosentpoeng for virksomheter 1 de minst sentrale kommunene (sentralitetsklasse 6). Forskjellene er signi-

fikant forskjellig fra null pa et 0,1 prosents niva.
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Tabell 6-3: Forskjeller i jobbfastholdelse og andelen med hoyere utdanning. Januar 2015-desember 2023. Linezr re-

gresjonsmodell.

Jobb-fasthol-

Andel med hoyere utdan-

delse ning
Sentralitet
Ref: Sentralitet 1 (hoy)
2 0,001 -0,122 ook
3 0,001 -0,183 Hokok
4 -0,065 -0,145 koK
5 -0,002 -0,134 koK
6 (lav) -0,002 -0,332 Hofok
N 37921 38 520

Merknad: Kontroll for alderssammensetning, 10 eller ferre ansatte og arstall. Observasjonene er vektet etter antall
ansatte. Standardfeil er klustret pa virkomhetsniva. ** hvis p<0,01 og *** hvis p<0,001

Analysene viser hvordan jobbfastholdelse og utdanningsniva samvarierer med sentralitet i virksomhetene

nér enkelte andre variabler holdes konstant. Forskjellene kan neppe tolkes som effekter av lokalisering:

For det forste kan virksomhetene 1 de ulike sentralitetsklassene vare ulike, og variasjon i utfallene kan der-

for skyldes andre faktorer enn sentralitet. For det andre inkluderer vare data kun ansatte i 45 statlige fore-

tak. Disse foretakene kan skille seg systematisk fra andre statlige foretak. I neste delkapittel ser vi naermere

pé utviklingen innad i virksomhetene som har flyttet ut av Oslo.

6.2 Betydningen av utflytting for virksomhetene

I dette delkapittelet analyserer vi betydningen av utflytting pd jobbfastholdelse, utdannings- og alderssam-

mensetning og andelen ansatte som pendler til arbeidsstedet.

Inkludert i analysen er seks virksomheter som endret arbeidssted fra Oslo til en annen kommune mellom

2015 og 2023. Ettersom virksomhetene skal behandles som avidentifiserte 1 vir analyse, oppgir vi ikke

hvilken kommune virksomhetene flyttet til.
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Tabellen under gir en oversikt over 1 hvilket ar arbeidsstedet ble flyttet fra Oslo, kommunens sentralitets-

klasse og gjennomsnittlig antall ansatte i hele observasjonsperioden for og etter utflytting.

Tabell 6-4: Utflyttede virksomheter.

Vitksom- | Vitksom- | Virksom- | Virksom- | Virksom- | Virksom-
het 1 het 2 het 3 het 4 het 5 het 6
Arstall utflyttet fra
Oslo 2015 2018 2018 2018 2021 2021
Sentralitetsklasse
nytt arbeidssted 1 1 4 2 3 2
Antall ansatte For 328 47 39 10 30 252
(gj.snitt) Ectter 376 41 41 39 92 260

Figur 6-2 viser utviklingen 1 jobbfastholdelse, andelen ansatte som pendler til arbeidsstedet fra en annen

kommune, andelen ansatte over 54 ar og andelen ansatte med hoyere utdanning, i hver av de seks virk-

somhetene. Den loddrette linjen markerer tidspunkt (méned) for utflytting.
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Figur 6-2: Utviklingen i jobbfastholdelse, andelen ansatte som pendler, andelen ansatte over 54 4r og andelen ansatte

med hoyere utdanning i hver av virksomhetene som utflyttet.
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Virksomhet nr. 1 og 2 flyttet fra Oslo til en annen kommune i det sentrale Dstlandsomradet i henholdsvis
2015 og 2018. I utflyttingsmaneden er det en sterk okning i andelen pendlere, og denne holder seg hoy i
hele observasjonsperioden etter utflytting. Det samme gjelder for virksomhet nr. 6, som flyttet til en kom-
mune i sentralitetsklasse 2, med relativt kort avstand til Oslo. I virksomhet nr. 2 er det en tydelig nedgang 1
jobbfastholdelse fem maneder etter utflytting, mens jobbfastholdelsen holder seg stabil og hey 1 virksom-
het nr. 6. Av figuren ser vi at ansatte 1 vitksomhet nr. 1 og 2 har en langt lavere andel ansatte med hoyere
utdanning enn de andre virksomhetene som flyttet ut av Oslo (bade for og etter utflytting), og andelen er

relativt stabil rundt tidspunktet for utflytting.

Virksombhet nr. 4 flyttet noe lenger unna Oslo, til en by 1 sentralitetsklasse 2. Virksomheten ble opprettet
med arbeidssted i Oslo 1 begynnelsen av 2018 (da med kun én ansatt), og flyttet i slutten av 2018. Antall
ansatte okte gradvis over tid til i overkant av 50. Figuren viser at andelen pendlere oker rett for utflytting
(mens arbeidsplassen fremdeles er i Oslo), for deretter 4 avta. I tillegg er jobbfastholdelsen lavere forut for
utflyttingen samtidig som andelen med hoyere utdanning synker frem til noen maneder etter utflytting, fra

100 til 88 prosent.

Virksombhet nr. 5 flyttet ogsa til en by, i 2021, men med storre avstand til Oslo. I denne virksomheten oker
andelen pendlere i minedene frem til utflyttingen, og nér en topp 1 utflyttingsméaneden. Rundt tidspunktet

for utflytting synker jobbfastholdelsen, for deretter 4 oke igjen i tiden etter utflyttingen. Andelen med hoy-
ere utdanning synker ogsa rundt tidspunktet for utflytting. I denne virksomheten gkte bemanningen i for-

bindelse med utflyttingen: Antall ansatte okte fra 34 til 69 i utflyttingsmaneden (ikke vist i figuren). Utvik-

lingen for virksomhet nr. 4 og 5 tyder pa at mye av usskiftingen av ansatte skjedde forut for utflyttingen av

arbeidsplassen.

Virksombhet nr. 3 flyttet fra Oslo til en kommune i sentralitetsklasse 4 1 2018. Denne virksomheten er den
eneste av de seks virksomhetene som flyttet til en annen del av landet. Av figuren ser vi at det er en ned-
gang i jobbfastholdelse (hoyere turnover) umiddelbart for utflytting. Andelen med hoyere utdanning syn-
ker og forblir lavere, fra 96 prosent 1 manedene for utflytting til 93 prosent i manedene etter utflytting. I
miéneden for utflytting oker andelen pendlere kraftig, for den synker frem til 2023. Virksomheten har for

ovrig hatt en synkende andel ansatte over 54 dr; fra 20 prosent i 2015 til 7 prosent i 2023

Felles for virksomhetene er at andelen ansatte som pendler, gker rundt tidspunktet for utflytting. Andelen
som pendler, holder seg hoy i virksomhetene i kommuner med kort avstand til Oslo. I virksomhetene som
ligger langt fra Oslo, synker andelen pendlere over tid. De virtksomhetene som flytter lengst fra Oslo, har
en svak nedgang i andelen ansatte med hoyere utdanning fra starten av observasjonsperioden til 2023, pa

1-2 prosentpoeng.

74



Tendensen er ellers at turnover oker rundt tidspunktet for utflytting; enten i manedene for, i samme ma-
ned eller i manedene etter. Unntaket er virksomhet nr. 6 som har en lav og stabil turnover rundt tidspunk-
tet for utflytting. P4 lenger sikt har virksomhet nt. 5 og 6 en betydelig okning i turnover: Fra 2015 til 2023
er det en okning pd 4 prosentpoeng i virksomhet nr. 5 (fra 1 til 5 prosent), mens det 1 virksomhet nr. 6 er
en okning i turnover pa 2 prosentpoeng (fra 1 til 3 prosent). De gvrige virksomhetene som vi har tilstrek-

kelig observasjonstid for (virksomhet nr. 2 og 3), har en nedgang i eller uendret turnover fra 2015 til 2023.

6.3 Regnskapsanalyse

Vi har gjennomfort en regnskapsanalyse av fem utflyttede virksomheter: Landbruksdirektoratet, Norec,
Foreldreutvalget for skoler og barnehager, Bioteknologinemda og Forbrukerombudet. Regnskapsanalysen
styrker inntrykket av at kostnadene til lokaler ikke reduseres for alle virksomheter som flyttes ut. Av de
fem som ble undersokt, var det ingen systematisk nedgang i kostnadene til lokaler, regnet som andel av
samlede driftskostnader. Regnskapstallene viser imidlertid sa store arlige variasjoner at de neppe gir et re-

presentativt bilde av de faktiske kostnadene.

Regnskapsanalysen viser heller ikke systematisk forskjell mellom situasjonen henholdsvis for og etter ut-

flytting. De nokkeltallene vi har studert gjelder:

* Lonn til midlertidig ansatte som andel av totale lonnskostnader
* Andre ansattfordeler enn lonn ((lonnskostnader-lonn)/lonnskostnader)

*  Utgifter Konsulenter/fremmedytelser som andel av driftskostnader

6.4 Oppsummering

Vi ser ikke noen systematisk forskjell i turnover mellom statlige virksomheter som er lokalisert henholds-
vis 1 og utenfor Oslo. For noen av virksomhetene som flytter ut av Oslo, oker turnover rundt flyttetids-
punktet. For virksomheter som flytter kort, er flyttingen forbundet med okt pendling, og denne okningen
vedvarer sa lenge vare data rekker. Virksomheter som flytter langt, har ogsi en hoy andel pendlere rundt

flyttetidspunktet, men denne synker over tid.

Vi finner en forskjell i utdanningsniva mellom statlige virksomheter i og utenfor Oslo. Det er en lavere
andel ansatte med hoyere utdanning i statlige virksomheter utenfor Oslo enn i statlige virksomheter i
Oslo. Virksomhetene som flytter lengst fra Oslo, har ogsd en noe lavere andel ansatte med hoyere utdan-
ning etter flyttetidspunktet ssmmenlignet med for, men forskjellen er marginal. Virksomhetene som flytter

kort, har en okt eller uendret andel ansatte med hoyere utdanning.
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Regnskapsanalysen viser ikke systematisk forskjell mellom situasjonen henholdsvis for og etter utflytting
nér det gjelder lonnskostnader og utgifter til konsulenter. Regnskapstallene viser store édrlige variasjoner i
kostnader til lokaler, men analysen styrker inntrykket av at kostnadene til lokaler ikke reduseres for alle

virksomheter som flyttes ut.
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1. Erfaringer fra casestudiene

Som beskrevet i kapittel 2 har vi gjennomfort casestudier i totalt sju statlige virksomheter som er flyttet ut
eller blitt etablert i perioden 2005-2017. Formalet med casestudiene har forst og fremst vart 4 fa kunn-
skap om virksomhetenes erfaringer med utflyttings- eller etableringsprosessene og hva de vurderer som
viktige leeringspunkter og suksesskriterier. Vi har videre undersokt hvordan representanter for virksomhet-
ene selv, deres samarbeidspartnere og interessenter eller «brukere» vurderer virksomhetens resultater og

maéloppnaelse, herunder regionale, organisatoriske og faglige virkninger av utflyttingen eller etableringen.

Tabell 7-1 viser antall intervjuer som er utfort i forbindelse med den enkelte casevirksomhet. I tillege til
intervjuene har vi gjennomgatt interne dokumenter som omhandler utflyttings- eller etableringsprosessen,
samt enkelte utredninger og rapporter som omhandler virksomhetens resultat- og maloppnéelse i drene

etter utflytting eller etablering.

Tabell 7-7: Casevitksomheter og antall intervjuet.

Navn pa virksomhet Lokasjon Antall intervjuer
Digitaliseringsdirektoratet Sogndal 6

Norsk helsearkiv Tynset 7
Politiets enhet for vandelskontroll Vardo 6

og politiattester

Landbruksdirektoratet Steinkjer 6
Nasjonalt klageorgan for helsetje- Bergen 7

nesten

Pasientreiser HF Skien 7
Skatteklagenemnda Stavanger 5

Digitaliseringsdirektoratet

Direktoratet for forvaltning og IKT (Difi) ble etablert 1 2008, men bygget pa virksomheten og portalen
Norge.no. Fylkesmannen i Sogn og Fjordane hadde dessuten en viktig rolle i opprettelsen og utviklingen
av direktoratet. Ifolge boka Den djgitale distriktskampen, skrevet av tidligere fylkesmann Oddvar Flete
(Flzte, 2021), startet det hele med at miljovernavdelingen og fylkeskartkontoret kom til fylkesmannen pa
tidlig 1980-tallet. Det ble etter hvert utviklet et ledende I'T-miljo i fylket. Blant annet ble nettverket IT-fo-
rum etablert, med mal om 4 styrke nettverk og samarbeid mellom virksomheter pa I'T-feltet i regionen.
Det var fylkesmannen som tok initiativet, men nettverket er blitt fasilitert av Vestlandsforsking. Blant an-

net ble man gjennom nettverket involvert i internasjonale prosjekt som ga inspirasjon til 4 utvikle det
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lokale I'T-miljoet. Dette bidro til at fylkesmannen i 1999 vant oppdraget om 4 opprette en portal for of-
fentlig informasjon. Det var forst organisert som prosjekt under fylkesmannen, men vokste etter hvert i
omfang og innretning. I 2005 ble Norge.no en egen, statlig virksomhet under Fornyings-, administrasjons-
og kirkedepartementet. Nye oppgaver kom til. Spesielt viktig var at de fikk ansvar for 4 lage «Min side»,
som skulle bli grunnsteinen i miljoet. Dette blir beskrevet som et nybrottsarbeid, bade med tanke pa digi-
talisering og offentlig forvaltning. Senere skulle det utvikles losninger som MinlD og ID-porten. Men Difi
har ogsa fatt andre oppgaver, hvor spesielt Tilsynet for universell utforming av IKT er blitt en viktig del av
dagens virksomhet. I 2007 ble det besluttet at det skulle opprettes et nytt direktorat, der Norge.no skulle fa
en sentral rolle. Norge.no hadde pa tidspunktet vokst fra tre ansatte i oppstarten til 17 ansatte. Samtidig
skulle Norge.no bli slatt sammen med Senter for statlig skonomistyring (SSO), som hadde vert en del av
Statskonsult, og E-handelssekretariatet, som hadde ligget under Fornyings- og administrasjonsdeparte-
mentet. Difi ble opprettet 1.1.2008 og skulle f4 rundt 100 ansatte fordelt pd arbeidsstedene Oslo og Leik-
anger. En annen viktig endring skjedde 1 2020 da det tidligere anskaffelsesmiljoet i SSO ble flyttet til Di-
rektoratet for skonomistyring (DF()), og resten av Difi ble slitt sammen med Altinn-miljeet i Bronney-
sund. Dette betydde en mer rendyrking av digitaliseringsarbeidet. Det som i dag heter Digitaliseringsdirek-

toratet (Digdir), ble opprettet 1.1.2020. Digdir har i dag i underkant av 150 ansatte pd Leikanger.

Norsk helsearkiv

Norsk helsearkiv (NHA) ble etablert pa Tynset i 2019. NHA har som hovedformal 4 ta vare pé eldre, be-
varingsverdige pasientarkiver fra helseforetakene, og gjore helseopplysninger i arkivet tilgjengelig for fors-
kere og pirorende. Bakgrunnen for opprettelsen er at arkivloven for offentlig virksomheter i spesialisthel-
setjenesten kom til anvendelse ved Sykehusreformen 2002, og det ble behov for 4 utrede spesialisthelsetje-
nestens avleveringsplikt etter arkivloven. Det ble oppnevnt et utvalg som fikk i oppgave 4 vurdere en
fremtidig depotordning for alt bevaringsverdig arkivmateriale fra spesialisthelsetjenesten. Utvalget foreslo
4 opprette Norsk helsearkiv som en nasjonal depotordning som skal ta imot helsearkivmateriale fra spesia-
listhelsetjenesten. I begynnelsen var det tiltenkt at dette skulle vere et depot som lagret pasientjournaler
tysisk. Arkivverket satte ned en interimsorganisasjon som jobbet med 4 forberede etableringen. De arbei-
det 1 hele ti ar med dette. Det s lenge ut til at prosjektet ikke kom til 4 bli en realitet, ettersom det var
snakk om store investeringskostnader. Etter hvert fikk man utviklet teknologi og kompetanse pa digitalise-
ring av arkiv. Man gikk vekk fra planen om 4 bygge et stort fysisk bygg. I stedet skulle journalene scannes
og destrueres. Kun en liten del av journalene skulle tas vare pa og lagres fysisk i magasinet i Mo i Rana. 1
2009 besluttet regjeringen 4 opprette Norsk helsearkiv. Det ble samtidig besluttet at NHA skulle organise-

res 1 Arkivverket og lokaliseres pd Tynset. Lokaliseringen pa Tynset blir gjennom intervjuene beskrevet
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som et resultat av at lokale politikere arbeidet med 4 fa lokalisert kompetansearbeidsplasser til kommunen.

Kontoret har i dag ca. 50 ansatte’.

Politiets enhet for vandelskontroll og politiattester

Politiets enhet for vandelskontroll og politiattester (i dagligtale betegnet som «vandelsenheten») ble etab-
lert i Varde 1 2012. Da hadde det over flere ar blitt utredet mulighet for en felles nasjonal enhet for utste-
delse av politiattester. Dette var en oppgave som tidligere ble utfort av sivilt ansatte i det enkelte politi-
distrikt, men hvor omfang og praksis varierte stort. I intervjuer fremkommer det at bakgrunnen for lokali-
seringen var et politisk onske om flere statlige arbeidsplasser til Vardo, etter at kommunen over tid hadde
mistet arbeidsplasser, blant annet i politiet og i helsevesenet. Den nye enheten innebar at arbeidet med at-
testutstedelse og vandelskontroll ble samlet pa ett sted, og at politidistriktenes utstedelsesoppgaver gradvis
ble sluset inn i portefoljen. I 2014 var utstedelsesoppgaver for det siste politidistriktet tatt inn i enheten.
Som en folge av stadig flere hjemmelsgrunnlag har antall attestutstedelser okt mye, og vandelsenheten har

na 28 ansatte.

Landbruksdirektoratet

Regjeringen (Solberg I) vedtok hesten 2017 at 30 drsverk fra Landbruksdirektoratets enhet 1 Oslo skulle
flyttes til Steinkjer med en omstillingsperiode pa tre ar (Landbruksdirektoratet, 2021). Arbeidet med utflyt-
tingsprosessen startet i oktober 2017 og ble avsluttet hosten 2020. Foranledningen til regjeringens beslut-
ning beskrives 1 intervjuer som en «politisk hestehandel», hvor stortingsrepresentanten André Skjelstad (V)
fra Nord-Trondelag fikk gjennomslag for sitt enske om flere statlige arbeidsplasser til Steinkjer. Men inter-
vjuene viser ogsa at lokalpolitikere fra omradet, uavhengig av partipolitisk bakgrunn, har hatt ambisjoner
om dette. P4 bakgrunn av regjeringens vedtak besluttet Landbruks- og matdepartementet at fagomridene
administrasjon (arkiv, regnskap, lonn), skogbruk, erstatning og arealbruk skulle flyttes ut. Totalt ble 21 ars-
verk innen naturskade- og landbrukserstatning, skogbruk og arealbruk flyttet til Steinkjer. Dette innebar
ingen endring av selve organiseringen, og alle seksjoner ble viderefort. Videre ble ti drsverk innen regn-
skap/lonn og arkiv etablert som en ny seksjon og lokalisert til Steinkjer. 31 drsverk ble altsd besluttet flyt-
tet fra Oslo til Steinkjer. Flere oppgaver er tilfort i perioden etter hosten 2020 og direktoratet har pr. mai

2025 til sammen 44 faste stillinger pa Steinkjer.

7 https:/ /www.arkivverket.no/om-oss/norsk-helsearkiv/om-oss#!#block-body-0-0-5
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Nasjonalt klageorgan for helsetjenesten

Nasjonalt klageorgan for helsetjenesten ble etablert i Bergen 1 2016. Bakgrunnen for nyetableringen var
regjeringens vedtak fra 2015 om at Pasientskadenemnda, Statens helsepersonellnemnd, Apotekklage-
nemnda, Klagenemnda for behandling 1 utlandet og Preimplantasjons-diagnostikknemnda (PGD-nemnda)
skulle slas sammen, og at den nye organisasjonen skulle overta ansvaret for klagesaker fra Helfo og Helse-
direktoratet (Nasjonalt klageorgan for helsetjenesten, 2020). Opprettelsen av klageorganet var en del av en
ny organisering av helseforvaltningen som skulle legge til rette for en mer effektiv og mer brukerorientert
helseforvaltning. Storre fagmiljoer skulle bidra til 4 sikre god utnyttelse av faglig kompetanse og gi okt om-
stillingsevne.® I praksis var det bide en fusjon av tidligere nemnder og en nyetablering. Klageorganet ble
lagt til Bergen av distriktspolitiske drsaker, og pd bakgrunn av en vurdering av at rekrutteringsgrunnlaget
var bra. Men beslutningen kom brétt pa for de fleste ansatte. Dette omtales ogsi i klageorganets egen rap-
port om etableringen: «I motsetning til prosessene rundt utflytting av seks tilsyn fra Oslo til andre byer i Norge pa begyn-
nelsen av 2000-tallet, var det ingen forutgaende prosess for flytte- og fusjonsvedtaket ble offentliggiort 12. mai 2015. Beskje-
den som ble gitt til de ansatte, like for offentliggjorelsen, var derfor sjokkartet.» (Nasjonalt klageorgan for
helsetjenesten, 2020). Av arbeidsstokken ved Nasjonalt klageorgan for helsetjenesten er ¥4 jurister og med

sine 170 4rsverk er virksomheten en av Bergens storste juristarbeidsplasser.

Pasientreiser HF

Pasientreiser HE er et nasjonalt helseforetak som har ansvaret for reiser som pasienten gjennomforer pa
egen hand og sender soknad om pengestotte om i etterkant. Pasientreiser HF bidrar ogsd med utvikling og
forvaltning av IKT-systemene innenfor pasientreiseomridet, samt med juridisk kompetanse og opplering
innenfor regelverket og sorger for at brukerne far oppdatert informasjon om pasientreiseordningen. Pasi-
entreiser HF er eid av de fire regionale helseforetakene og ble etablert i 2009. Bakgrunnen for etableringen
er at forvaltningsansvaret for direkteoppgjor (rekvirerte reiser) i 2004 ble overfort fra trygdeetaten til de
regionale helseforetakene. I 2009 tok ogsa helseforetakene over forvaltningsansvaret for enkeltoppgjor
(reiser uten rekvisisjon) av pasientreiser. I denne sammenheng ble det avdekket en stor variasjon i praksis,
og det var behov for 4 samle og standardisere tjenestene. Det som etter hvert ble Pasientreiser HF, fikk
oppgaven om 4 utvikle nasjonale systemlosninger, med likebehandling og effektivisering som sentrale mal.
Seknadene skulle komme inn ett sted og sd fordeles videre til helseforetakene. All system-stotte og sys-
temutvikling skulle gjores i det nasjonale selskapet. I 2007 blir Helse @st og Helse Sor slatt sammen. Det
ble i denne sammenheng besluttet at Hamar skulle fa hovedkontoret, og det ble sagt at Skien fikk Pasient-
reiser HF som delvis erstatning for at det tidligere hovedkontoret i Helse Sor 1 Skien mistet mange av sine

tidligere oppgaver. Det ble ogsd brukt som argument at Grenland hadde mye ledig arbeidskraft fra

8 Tht. tildelingsbrev fra Helse- og omsorgsdepartementet 18.12.2015.
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nedleggelser i industrien. I dag har Pasientreiser HF ca. 120 drsverk, hvor omtrent 80 er pa hovedkontoret

i Skien og resten fordelt pa de fire avdelingskontorene i Mosjoen, Forde, Alesund og Moelv.?

Skatteklagenemnda

Skatteklagenemnda ble etablert i Stavanger sommeren 2016, etter at Finansdepartementet i Prop. 1 LS
(2014-2015) foreslo en ny klagenemndsordning pa skatteomridet. Formilet med den nye nemnda var 4
styrke klageordningen, bedre klagernes rettssikkerhet og bidra til 4 styrke skattepliktiges tillit til klagebe-
handlingen (Riksrevisjonen, 2023). Den nye nemnda avleste ordningen med regionale nemnder bestaende
av politikere og med det lokale skattekontoret som saksforberedende sekreter. I tillegg til de tidligere regi-
onale skatteklagenemndene inkluderte den nye nemnda ogsa de tidligere Klagenemnda for utenlandssaker,
Klagenemnda for storbedrifter og Klagenemnda for merverdiavgift. Skatteklagenemnda innebar folgelig
bide en samling og en profesjonalisering av klagenemndsordningen pd skatteomradet. Skatteklagenemnda
bestar av leder, nestleder og 51 ordinzre medlemmer, i hovedsak jurister og skonomer.!® Nemndmedlem-
mene blir utpekt av Finansdepartementet. Nemnda har et saksforberedende sekretariat, bestiende av 1 ho-
vedsak jurister, men ogsd noen okonomer. Sekretariatet er lokalisert til Stavanger. Begrunnelsen for 4 legge
det til Stavanger omtales som motivert av et politisk enske om flere arbeidsplasser til kommunen. Som
folge av krise i oljenaringen i 2013-2014 kom det mange oppsigelser, og det ble derfor antatt at det var en
god del dledig» kompetanse som var relevant 4 rekruttere til det nye sekretariatet. Sekretariatet har 58 an-

satte.

1.1 Regionale effekter

I dette delkapittelet ser vi pa hvilke effekter nyetableringen eller utflytting av casevirksomhetene har hatt

for mottakerstedet/vertskommunen. Vi tar utgangspunkt i folgende hovedproblemstillinger:

e Hyvilken betydning har etableringen hatt for den skonomiske og demografiske utviklingen i verts-
kommunen?

e Hyvilken betydning har etableringen hatt for utdanningsniva, antall arbeidsplasser, befolkningsut-
vikling og boligmarked i vertskommunen?

e Hyvilken betydning har faktorer som storrelse pd arbeidsmarkedet, sentralitet og nzrhet til andre
kompetansemiljoer for de regionale effektene som er oppnadd?

Gjennom casestudiene ser vi en klar tendens til at de regionale effektene vurderes ulikt ut fra stedenes

sentralitet. De tydeligste regionale effektene finner vi i de mindre kommunene.

? https:/ /www.pasientreiser.no/ pasientreiser-hf/om-oss/
10T forskrift til skatteforvaltningsloven stir det at medlemmer av nemnda skal veere enten jurist, okonom (master-
gradsniva) eller statsautorisert revisor.
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Pa Tynset beskrives det som at etableringen av NHA har fort til stor optimisme lokalt. I forkant av etable-
ringen ble det jobbet tverrpolitisk for 4 fa etablert statlige arbeidsplasser pa Tynset. Nar beslutningen om
lokalisering av NHA ble kjent, forte dette til stor optimisme i lokalmiljoet, bade lokalt og blant naringsli-
vet. Etableringen har gitt kommunen en mulighet til 4 kunne ta en posisjon. Tynset har blitt «<hovedsete
for bade helsedata og digitalisering». Blant annet si har Museet Anno i etterkant fatt etablert en digitalise-

ringsenhet pa Tynset, som konverterer fysisk materiale til digitale formater.

En etablering p4 et lite sted som Tynset oppleves som av stor betydning for det lokale arbeidsmarkedet.
Det gir et storre mangfold av arbeidsplasser, og NHA har vert en alternativ arbeidsplass for sykepleiere
spesielt, som onsker en jobb pa dagtid. Etableringen av nye arbeidsplasser i NHA har gitt mulighet for
disse 4 kunne bytte til en annen jobb. NHA beskrives ellers som en mangfoldig arbeidsplass, som gir jobb-
muligheter for de med bdde hoy og lav utdanning, avhengig av arbeidsoppgavene. De har ogsa hatt perso-
ner i jobbtrening og som lerlinger. En lokal attforingsbedrift har dessuten fatt oppgaven med 4 makulere
de gamle helsejournalene. Det er ellers noe samarbeid med lokale bedrifter. Dette gjelder spesielt lokale
industribedrifter, som NHA far inspirasjon fra nar det gjelder 4 utvikle den mer produksjonsrettede delen

av vitksomheten.

I Varde beskrives etableringen av Politiets enhet for vandelskontroll og politiattester som svart viktig for
lokal utvikling. Med denne fikk kommunen tilfort flere statlige arbeidsplasser, som var sterkt etterlengtet
ettersom kommunen over tid har mistet slike arbeidsplasser. Vandelsenheten beskrives ogsd som et nyttig
tilskudd til ovrige statlige arbeidsplasser pé stedet, slik som Kontoret for voldsoffererstatning og Nav, som
gir synergieffekter. Inntrykket er at det ikke nedvendigvis er s mye samhandling mellom de ulike virk-
somhetene, men at det foregir noe rekruttering «pé tvers» fordi virksomhetene etterspor en del av den
samme kompetansen, og at erfaring fra et av kontorene kan vare nyttig dersom en onsker 4 soke seg vi-
dere til et av de andre. Viktigst er imidlertid at disse arbeidsplassene bidrar til demografisk og okonomisk
utvikling i kommunen, og at de har positiv virkning pa boligmarkedet. Det fremheves ogsa at statlige ar-
beidsplasser bidrar med en viss «motkonjunktur og stabilitet i et lokalsamfunn preget av primarnering,

slik en informant papeker:

Jeg kan ikke fa fullrost slike statlige etableringer godt nok. Det gir en positivitet. Varde er jo et fiskerisamfunn i
utgangspunktet. Og det gir opp og ned. Det er veldig sesongavhengig. Men slike kontorer jevner jo litt ut «<hoye

fiell og dype daler».

I tilfellet Steinkjer er en ogsa svart opptatt av den positive betydningen av de nye arbeidsplassene som
tolge av Landbruksdirektoratets lokalisering. Det har over tid vart et mal 4 fa flere statlige arbeidsplasser
til Steinkjer for 4 oke byens posisjon som administrasjonssentrum i det nye Trondelag fylke, og de 31 nye
arbeidsplassene kom godt med. Videre passet Landbruksdirektoratets faglige profil godt sammen med ov-
rige arbeidsplasser pa Steinkjer, bade statlige, fylkeskommunale og private. Flere informanter understreker
at Steinkjer allerede hadde et godt fagmiljo pa landbruk og skogbruk, og at de nye arbeidsplassene komp-

letterte eksisterende virksomheter pd en god mate:

82



Vi samlet alt av gronn kompetanse pa Inno Camp.!! Det var aktorer som var rundt i byen og regionen. For 4 lage
en «hub» pé det. Det har vart en suksess. Inno Camp har vert fullt, byggetrinn 2 har vaert planlagt, men vi har
holdt litt igjen. Det ble serlig knyttet mot landbruk, og ikke minst skog, derfor ble det jobbet veldig med at Land-

bruksdirektoratet burde ha tilstedevzarelse pa Steinkjer, med sarlig vekt pd skog.

I forlengelsen av dette fremkommer det at lokaliseringen av direktoratets arbeidsplasser innen naturskade,
landbrukserstatning, skogbruk og arealbruk ogsa har vert viktig for 4 etablere skogutdanningen ved Nord

universitets studiested pa Steinkjer.

Pa Leikanger har etableringen av Difi, som n er blitt til Digdir, hatt stor betydning. Dette handler imidler-
tid ikke utelukkende om etableringen av Difi, men ogsé at det over tid er blitt utviklet et miljo av flere of-
fentlige virksomheter som fylkeskommunen, Nav og Statens vegvesen. Leikanger har mange arbeidsplas-
ser for hoyt utdannede, og dermed er ogsd utdanningsniviet pa stedet uvanlig hoyt. I de forste arene hvor
Norge.no og senere Difi ble bygget opp, var det et ustrakt samarbeid mellom de ulike virksomhetene som
var lokalisert pa Leikanger. I dag beskrives samarbeidet som langt mindre. Det er i dag et langt storre fo-
kus pa nasjonal oppgavelosning, og digitaliseringen gir bedre muligheter for 4 samarbeide med aktorer
utenfor regionen. En har dessuten en ekstra utfordring med 4 vare lokalisert pa flere plasser (Leikanger,

Bronneysund og Oslo).

Den regionale betydningen av de nye arbeidsplassene 1 hhv. Bergen (Nasjonalt klageorgan for helsetjenes-
ten) og Stavanger (Skatteklagenemnda) beskrives som liten. Begrunnelsen er at bide Bergen og Stavanger
er store byer og antall arbeidsplasser i virksomhetene relativt fi. Den samme type argument gjelder for et
sted som Skien, selv om dette er en langt mindre by enn Bergen og Stavanger. Selv om arbeidsplassene blir
sett pa som et godt og kjarkommet supplement til det lokale arbeidsmarkedet, utgjor de 80 arbeidsplas-

sene en liten andel av arbeidsmarkedet totalt.

A ha en viss storrelse pi det lokale arbeidsmarkedet kan vaere en fordel for virksomhetene. Nar det gjelder
Nasjonalt klageorgan for helsetjenesten, papeker flere informanter at det er en stor juristarbeidsplass, og at
virksomheten har stor nytte av 4 vare lokalisert pd et sted hvor det utdannes mange jurister, og hvor det
ogsa er mange andre virksomheter som ansetter jurister, bade offentlige og private. Narheten til medi-
sinske miljoer oppgis ogsd som hensiktsmessig for klageorganets arbeid. Men bade nar det gjelder Nasjo-
nalt klageorgan for helsetjenesten og Skatteklagenemnda beskrives de faglige effektene som langt viktigere

enn de regionale.

I Skien beskrives det at etablering av statlige virksomheter har vart positivt for omdemmet til Grenlands-

regionen, hvor man har gitt fra tradisjonell industri til teknologiske milje. Det er ansett som positivt 4

1 InnoCamp er en samhandlingsarena pa Steinkjer som huser om lag 45 ulike virksomheter innen utdanning, na-
ringsliv, arbeidsliv og forskning. Nettsted: https://innocamp.no
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kunne tilby nasjonalt spennende arbeidsoppgaver, samtidig som man bor og jobber utenfor Oslo. Flere av

dagens medarbeidere har tidligere bodd og arbeidet i Oslo-omradet.

1.1.1 Konkurranse om arbeidskraft pa tilflytterstedet

Fa virksomheter har opplevd at det har vaert en usunn konkurranse mellom virksomhetene, men det har
veert noe konkurranse om enkelte typer arbeidskraft. I Grenland har det for eksempel oppstitt et press pa
juristkompetanse etter at Forbrukertilsynet opprettet et kontor i regionen. Dette merkes i form av hoyere

turnover blant jurister og storre utfordringer med 4 rekruttere denne typen kompetanse.

1 Vardoe gis det uttrykk for at det er en viss «intern kannibalisme» mellom statlige virksomheter som Politi-
ets enhet for vandelskontroll og politiattester, Kontoret for voldsoffererstatning og Nav. Spesielt jurister
fremheves som en yrkesgruppe som «flyter litt mellom de ulike offentlige kontorene» og bygger karriere.
Det gis flere eksempler pa at jurister med erfaring fra andre kontorer har sokt seg til vandelsenheten, og
ogsa at enheten dro nytte av juristkompetanse fra de andre kontorene i oppbyggingsperioden. Juristkom-
petanse beskrives som spesielt utfordrende 4 rekruttere og beholde. Forklaringen er at mange jurister opp-

rinnelig kommer sorfra og flytter fra Vardo etter relativt kort tid.

I Steinkjer kommune er en opptatt av at de nye arbeidsplassene har vart et godt og kompletterende til-
skudd til eksisterende virksomheter med et «gront» oppdrag. At de ulike virksomhetene etterspor noe av
den samme kompetansen, har medfort at en til en viss grad «beiter litt pid de samme ressursene», men det
omtales ogsa som positivt. Rekruttering av juristkompetanse beskrives som litt utfordrende ogsa pa Stein-
kjer, men at enkelte stillinger ble «overflodige» som folge av fylkessammenslaingen, gjorde det noe enklere
4 fi tilgang pa denne kompetansen. Det samme gjaldt andre typer fagstillinger som ble avviklet pa grunn

av fylkessammensldingen, som igjen ga grunnlag for rekruttering til direktoratet.

Bergen omtales som en stor «juristby», og det er bade positivt og utfordrende for en virksomhet som Na-
sjonalt klageorgan for helsetjenesten. Positivt fordi det er «lett» tilgang pa juridisk kompetanse, spesielt ny-
utdannede jurister som uteksamineres fra Universitetet 1 Bergen. Men det er ogsd utfordrende fordi kon-
kurransen om mer erfarne jurister er stor. Intervjuene gir flere eksempler pd jurister som beveger seg mel-
lom klageorganet, domstolen og private advokatfirmaer, og at det er faglige gevinster av denne «rund-
gangen.» Blant andre konkurrenter i offentlig sektor trekkes politiet og kommuneadvokaten frem. Men det
papekes ogsa at konkurransen med andre virksomheter som kan tilby faglig spennende oppgaver og til
dels bedre okonomiske betingelser, bidrar til tidvis hey turnover hos klageorganet. Dette beskrives som

noe som kan pavirke effektivitet og kvalitet i klageorganets saksbehandling.

Nir det gjelder Skatteklagenemnda, var en viktig begrunnelse for lokaliseringen at det var tilgang pa rele-
vant kompetanse. Stavanger har mange jurister, som bdde forklares med at byen er et regionalt administra-

sjonssenter og har flere store juristarbeidsplasser, slik som Skatt Vest. Stavanger har ogsid mange jurister
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som er ansatt i privat sektor, blant annet tilknyttet oljenaringen og i ulike advokatkontorer. Konkurransen
om arbeidskraft beskrives allikevel ikke som spesielt toff. Dette forklares med at sekretariatet for Skatte-

klagenemnda kan tilby faglig spennende oppgaver og gode betingelser.

Pa Tynset har det vart noe konkurranse om etterspurt arbeidskraft, spesielt innen helse og IT. Helsearbei-
dere som har ensket seg bort fra turnusjobbing, har sokt seg til NHA. Dermed seker man seg samtidig
bort fra en sektor som har stort behov for arbeidskraft, noe som kan tenkes 4 ga ut over tjenestene. Det

blir imidlertid trukket fram som positivt for regionen i sum, som en informant beskriver:

Mange var bekymra for at de ville ta arbeidskraft fra en del andre sentrale bedrifter her, men det har de jo ikke

gjort. Men de konkurrerer med hverandre. Summen av det er at det er mer attraktivt her.

En har dessuten provd 4 bote pd utfordringen ved 4 fi etablert egen sykepleierutdanning ved det lokale
studiesenteret. Det er ogsa ansett som positivt 4 kunne vise til flere arbeidsmuligheter for de som velger 4
ta utdanning innenfor helse. Det samme gjelder for de som utdanner seg innen I'T. Virksomhetene som
har mistet medarbeidere, har fatt erstattet disse med nye. Dermed blir det flere arbeidsmuligheter for

andre, som enten bor i regionen fra for eller flytter inn.

Selv om Tynset mangler tradisjonelle utdanningsinstitusjoner, har de vart kreative med hensyn til 4 skaffe
seg ny kompetanse som er viktig for 4 utvikle NHA og andre lokale virksomheter. Dette gjelder spesielt
gjennom 4 etablere et tilpasset studietilbud ved Tynset studie- og hogskolesenter (nermere omtalt senere).
Et slikt tilbud har gitt positive effekter pa kompetansenivaet regionalt, og fort til at innbyggerne har kun-
net ta en videre- og etterutdanning lokalt. Dette er ogsa noe som har kommet andre virksomheter i regio-
nen til gode. Det lokale studie- og hegskolesenteret samarbeider med utdanningsinstitusjoner som NTNU,

Hogskolen Kristiania og Fagskolen Innlandet.

1.2 Organisasjonsinterne effekter

I dette kapittelet ser vi pa hvilke erfaringer casevirksomhetene har nar det gjelder ulike interne forhold
knyttet til rekruttering, opplering og kompetansebygging, men ogsa hvordan disse prosessene har pavirket
deres evne til oppgavelosning og til 4 levere pa sitt samfunnsoppdrag. Kapittelet tar utgangspunkt i fol-

gende hovedproblemstillinger:

Hvordan pavirker lokaliseringen mulighetene for en god og effektiv drift?
Hvordan pavirker lokaliseringen mulighetene for 4 na virksomhetenes mal?

Hyvilken betydning har lokalisering for virksomhetenes kostnader?

Hvordan har det blitt jobbet med for eksempel effektivisering i form av omorganisering og/eller
digitalisering og ledelse og arbeidsmiljor Hva er gode/hensiktsmessige tiltak?

e Hvor stor turnover av ansatte har virksomhetene? Hva forklarer grad av turnover, og hvem er
virksomhetenes viktigste konkurrenter nar det gjelder a rekruttere arbeidskraft?

Nir det gjelder omlokaliserte virksomheter ser vi spesielt pa:
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e Hvordan har den utflyttede/omlokaliserte virksomheten arbeidet med 4 forbedre virksomhetens
oppgavelosning etter flytting?

e Hyvilken betydning har felgende for at virksomheten kan lose sine palagte oppgaver og levere pa
sitt samfunnsoppdrag: A) 4 fa de ansatte til 4 flytte med, B) rekruttere nyansatte og C) beholde
den riktige arbeidskraften bade pad kort og lang sikt?

e Hyvilken betydning har omlokaliseringen hatt for arbeidsmiljoet?
e Hva er evt. uintenderte (positive og negative) effekter av utflyttingen pé selve organisasjonen?

1.2.1 Rekruttering i etableringsfasen

I flere av virksomhetene har det 1 forkant av etableringen vart en bekymring for om man klarer 4 rekrut-
tere nodvendig arbeidskraft. Dette har gjerne vart en del av lokaliseringsdebatten i forkant, som i tilfellet
ved etableringen av Norsk helsearkiv pa Tynset. Mange var skeptiske til om man klarte a 4 tak i nedven-

dig kompetanse lokalt, som denne informanten henviser til:

For det var mange som hevda det under lokaliseringsstriden at det ikke var aktuelt 4 plassere helsearkivet pa Tyn-

set fordi en ikke kunne skaffe den kompetansen som var nedvendig.

Flere av virksomhetene beskriver det som en fordel 4 kartlegge kompetansen og legge en plan for rekrutte-
ring 1 forkant av etableringen. For etableringen av Pasientreiser HF ble det utarbeidet en rekrutteringsplan,
og det ble benyttet et rekrutteringsbyra for 4 finne egnet ledelse. Dette beskrives som avgjorende for at
oppbyggingen ble sipass vellykket som den endte opp med 4 bli. Etter hvert som virksomheten endret
seg, si fikk man ogsd behov for en annen type kompetanse. Det var da en usikkerhet om man fikk tak i

IT-utviklere. Dette ble pekt pa som en av de storste risikoene ved den nye strategien.

Ledig arbeidskraft og kompetanse har ogsa veart et argument for 4 legge virksomhetene til konkrete steder.
En viktig begrunnelse for 4 lokalisere sekretariatet for Skatteklagenemnda til Stavanger var at det var mye
dedig» kompetanse som folge av krisen 1 oljenzringen, og det ble antatt at det ville vere enkelt 4 rekruttere
relevant kompetanse. Denne antakelsen slo til. For etableringen ble det gjort noen analyser av forventet
saksinngang, som grunnlag for 4 beregne hvor mange drsverk sekretariatet hadde behov for. Disse behovs-
analysene var ifelge vire informanter ikke gode nok. Resultatet var at sekretariatet var underdimensjonert
fra starten av. Vi er ikke kjent med at det ble utviklet en sarskilt plan for rekruttering, men det fremkom-
mer at nytilsatte ledere ikke fikk medvirke i rekruttering av saksbehandlere. Dette beskrives som en

ulempe.

Nasjonalt klageorgan for helsetjenesten oppgir ingen sarskilte problemer med 4 rekruttere saksbehandlere,
til tross for at nesten ingen flyttet med fra de tidligere, fusjonerte virksomhetene. En utfordring som frem-
heves i intervju, er imidlertid at omstillingen ble besluttet uten at det var bevilget penger fra starten av. Det
var ikke bevilget et flyttebudsjett for flere ar, i stedet ble det foretatt drlige bevilginger av midler. Dette

gjorde det vanskelig 4 planlegge frem i tid.
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Det ble imidlertid brukt lonnsmidler for 4 beholde nokkelansatte fra Oslo i en periode, slik at disse kunne
lzere opp nyansatte i Bergen. Bakgrunnen for lokalisering til Bergen var jo nettopp at det fantes tilgjengelig
juristkompetanse der, og rekrutteringen gikk i hovedsak bra. Det ble benyttet rekrutteringsbyra i oppstar-
ten, og det ble forst og fremst rekruttert nyutdannede jurister. En utfordring som nevnes, var at stedlig

ledelse ikke var pa plass fra start. Dette beskrives som problematisk.

Politiets enhet for vandelskontroll og politiattester hadde 1 hovedsak ikke spesielle kompetansekrav til ny-
ansatte, og rekruttering oppgis 4 ha gatt greit. Det ble rekruttert noe juridisk kompetanse, men stort sett
ble det ikke stilt spesielle krav til utdanning. Nar det gjelder hvor mange som skulle tilsettes, ble det 1 for-
kant av etableringen gjort en gjennomgang av forventet saksmengde. En prosjektleder gjennomgikk saks-
inngangen i 27 politidistrikter og hvor mange politiattester de ustedte hvert 4r, og pa bakgrunn av dette ble
det gjort et anslag av hvor mange arsverk det ville vaere behov for 1 den nye enheten. Det fremheves ogsa
at vandelsenheten i etableringsfasen dro nytte av erfaringer fra en ansatt som hadde vart med pa 4 starte
Nav lonnsgaranti i Varde 1 2004. Eksisterende IT-infrastruktur pa grunn av polisier tilstedevearelse 1

Vardoe og tilgang til egnede lokaler var ogsa viktig for at etableringen gikk sa vidt greit.

Landbruksdirektoratet erfarte at ingen av de «gamle» ansatte ville flytte med fra Oslo til Steinkjer. Inntryk-
ket fra intervjuene er at direktoratet la godst til rette for 4 finne losninger for ansatte som ble berort av ut-
flyttingsvedtaket.. Det gikk i hovedsak greit 4 rekruttere nyansatte pd Steinkjer, selv om en oftere enn i
Oslo mitte lyse ut samme stilling mer enn én gang for 4 fa tak i kvalifiserte sokere. Ansatte fra Oslo bidro
med opplering av nyansatte pa Steinkjer i en overgangsperiode, internt betegnet som «dobbeltlopet». Rela-
tivt lang omstillingsperiode og tilstrekkelig med midler gjorde at rekrutterings- og onboardingprosessen 1

store trekk gikk bra, slik en av informantene beskriver:

Viktige forutsetninger for at omstillingsprosessen gikk s bra, var at vi hadde sd god tid som tre ar og tilstrekkelig
med omstillingsmidler. Vi kunne da kjore dobbeltlop hvor de «gamle» i stillingene i Oslo lerte opp de nyrekrutt-
erte i Steinkjer. Dette skjedde dels digitalt, og dels ved at medarbeidere fra Steinkjer i perioder tilbrakte tid i Oslo

og jobbet sammen med de erfarne medarbeiderne der.

NHA pa Tynset og Pasientreiser HF i Skien har hatt en del behov for arbeidskraft med lavere kompe-
tanse. Dette er i utgangspunktet vurdert 4 vare lettere 4 fa tak 1 sammenlignet med stillingene som krever

hoyere kompetanse.

Pasientreiser HF var i en veldig utfordrende sitasjon da de ved oppstarten opplevde at antall soknader om
refusjon okte raskt. Man fikk et stort behov for 4 leie inn personalressurser til 4 handtere saksmengden. 1
en kort periode var man oppe i 200 medarbeidere. Mange av disse var innleide, pé tidsavgrensede kontrak-
ter. Grenland viste seg 4 vaere et godt egnet sted 1 en slik situasjon, da det var god tilgang pa arbeidskraft i

en periode med nedbemanning i industrien. En informant beskriver det slik:

Vi var vel oppe i nesten 200 her i en kort periode, og det ville ikke gatt, hvis vi ikke hadde hatt tilgang til ressurser.

I Grenland sd hadde vi mye god tilgang til arbeidskraft. (...) Vi hadde mange folk pd innleie som da kunne ta
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oppgaver som ikke krever sa veldig lang opplaring for 4 utfore. Sd den skaleringen i kapasitet i forhold til volumet
som kommer inn (...) der var vi nok lokalisert pa et heldig sted. Vi kunne leie mye ressurser i Grenland for 4
lykkes i en oppstartsperiode. Det var ogsd i en periode hvor industrien skalerte ned. Sa det var god tilgang til riktig

kompetanse.

Erfaringen fra casevirksomhetene er at rekruttering i hovedsak har gatt fint, men at det kan vare utford-
ringer med 4 rekruttere visse typer kompetanse pa enkelte steder. Virksomhetene pa de mindre stedene
opplever at sokertallet er mindre enn til sammenlignbare stillinger 1 Oslo. Samtidig er erfaringen at man i
stor grad far relevante sokere, selv om dette i visse tilfeller kan ta litt mer tid. Flere av virksomhetene rap-
porterer om at rekrutteringsprosessen tar lengre tid, og at man i enkelte tilfeller md lyse ut stillingen flere
ganger. Pasientreiser HF beskriver utfordringer med 4 fa rekruttert erfarne systemarkitekter. Det har vart
terre soknader pé disse stillingene, men en har lykkes med 4 fd pa plass dyktige folk til slutt. Dette er en
type kompetanse flere av virksomhetene beskriver at det er vanskelig 4 rekruttere, ettersom det er et «stov-

sugd marked» nasjonalt.

Flere av virksomhetene forteller om at hva slags type arbeidskraft man trenger, har endret seg. Pasientrei-
ser HF har gitt fra 4 vare en driftsorganisasjon med transaksjonspreget tjeneste med mye enkelt manuelt
arbeid, til 4 1 dag jobbe med digitalisering og automatisering. Mest mulig av prosessene et 1 dag automati-
sert, og man har mindre behov for manuell saksbehandling og registrering, slik denne informanten beskri-

ver det:

Etter hvert som foretaket har utviklet seg, sd har jo ogsid kompetansebehovet dreid ganske betydelig. I starten
rekrutterte vi, eller leide inn, mye saksbehandlingskompetanse. Vi hadde mye mer manuelle prosesser enn i dag.
Etter hvert som vi dreide fra mer manuelle prosesser til digitalisering og et enda tyngre kompetansemiljo, spesielt
innenfor teknologi, si var vi jo spente pa om vi var interessante nok for utviklere, arkitekter, etc. Men jeg tror vel

at vurderingen min er at det har gitt nesten bedre enn forventet.

Lignende erfaringer viser Politiets enhet for vandelskontroll og politiattester til. Digitalisering og automati-
sering har erstattet manuelle prosesser «pa papirm, Men kompetansebehovet har ogsa endret seg noe, blant
annet knyttet til utvikling av IT-lesninger og behov for storre regelverksforstaelse, blant annet som folge

av flere hjemler som utleser behov for politiattest, slik denne informanten papeker:

Opprinnelig var jo behovet for kompetanse og ressurser mye smalere enn det jo viste seg 4 vare. Det var jo ikke
mange som ble rekruttert i starten, og de som ble rekruttert, ble rekruttert lokalt. Etter hvert oppdaga de at de
trengte flere ansatte, og at det var okt behov for tettere samarbeid med Politidirektoratet og Politiets IT-tjeneste.

Og mer systematisk forstdelse av regelverket.

1 Difi trengte man ogsa de forste drene mange folk pa brukerstotte. 1 disse stillingene var det ikke krav om
hoyere utdanning. I dag har man behov for en annen type medarbeidere, med hoyere utdanning og med
kompetanse innenfor I'T/teknologi/digitalisering. Dette har i neste omgang betydning for hvordan man

arbeider med rekruttering.
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A vaere lokalisert utenfor de store arbeidsmarkedene krever andre rekrutteringsstrategier, og flere av virk-
somhetene har jobbet strategisk og malrettet med dette. Difi etablerte i 2010 sin forste «Difi-camp», hvor
man hentet inn én student fra NTNU som fikk relevante faglige oppgaver pa sommeren og litt utover i
skolearet. Neste dr fikk flere studenter tilsvarende tilbud. Studentene far spennende, faglige oppgaver de
skal lose. Dette er etter hvert blitt et svert populert tilbud, og dermed ogsa en viktig rekrutteringsarena til

det som nd heter Digdir.

Flere av virksomhetene opplyser at de strekker seg langt for 4 fi tak i de medarbeiderne de trenger. Dette
inkluderer fleksible losninger som hjemmekontor og ogsa fjernarbeid nar det er nedvendig. De fleste er
imidlertid opptatt av a skape et godt arbeidsmiljo og har gjerne et onske om at medarbeiderne i hovedsak

skal vare fysisk pa arbeidsstedet.

Samtidig er erfaringen at det kan vare lettere 4 rekruttere pa mindre steder. Erfaringen fra Digdir er at det
i visse tilfeller kan vaere lettere 4 rekruttere i Bronneysund eller i Leikanger. I Oslo opplever man at kon-
kurransen om etterspurt arbeidskraft kan vare hardere, mens det ligger andre ting bak valget om 4 ta jobb
i Leikanger. Det oppleves som et fortrinn 4 ha spennende, nasjonale oppgaver, og likevel kunne bo uten-

for Oslo.

Pa Tynset har det pa driftssiden vist seg lettere 4 fd tak i I'T-folk pa Tynset enn i Oslo. Dette er da snakk
om mer generell I'T-kompetanse. I den sammenheng har det blitt vurdert 4 legge flere IT-oppgaver til
Tynset. Det kan oppleves vanskeligere 4 rekruttere enn i Oslo, men dette oppveies av at man beholder
folk lenger ndr man forst har klart 4 rekruttere. Fordelene med lavere turnover oppleves 4 veie opp for ut-

fordringer i rekruttering, som folgende sitat fra en informant 1 NHA viser:

Det foler jeg har vart en myte, for det var det store sporsmalet. Det var jo de som var skeptiske og mente at man
aldri klare 4 skaffe den kompetansen pa Tynset. Men, det kan nok hende at sokelistene ikke er riktig like lange
som de er i en stor by. Men samtidig sa er de som soker, ganske godt kvalifiserte. Og det en ser, er jo at folk kan-
skje blir lenger i jobbene sine enn pa de storre stedene. Si vi har en mye mindre turnover. Sinn at selv om du har
litt feerre 4 velge 1 pa ei liste, sa far du gode ansettelser og du slipper a rekruttere s ofte. Sa jeg foler at den myten
er lagt dod. At det absolutt er mulig 4 skaffe den kompetansen. Og sa méd man jo selvfolgelig i perioder kanskje

jobbe litt for det, ha litt tiAlmodighet, nir vi ser at tilgangen er ikke riktig sa stor.

Dette betyr at man fd mer igjen for den investeringer man gjor i rekruttering og opplering av ansatte.

Det som skiller, er at vi bruker litt lengre tid pé 4 rekruttere, men hos oss sd blir man, og sa er det ingen som slut-

ter. S det er forskjellen.

Oppsummert viser intervjuene at de fleste virksomhetene rapporterer om at rekruttering i hovedsak har
gitt fint, men at det kan veere utfordringer med 4 rekruttere spesialisert kompetanse og/eller kompetanse
som det er knapphet pa nasjonalt sett. Dette gjelder spesielt innenfor I'T/teknologi og juss. Systemutvik-

lere og informasjonssikkerhetsansvarlige er konkrete I'T-stillinger det er vanskelig 4 rekruttere til.
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1.2.2 Turnover

Hovedinntrykket fra intervjuene er at de fleste virksomhetene pa de mindre stedene har lav turnover, spe-
sielt sammenlignet med samarbeidende miljoer i Oslo. Dette oppleves blant annet av Norsk helseakriv og
Digdir. Noe turnover kan vare gunstig, selv om virksomhetene 1 hovedsak onsker en stabil arbeidsstokk.

Det er noe mobilitet mellom ulike virksomheter der hvor det er alternative arbeidsplasser 1 neromradet. 1
Skien har man for eksempel merket okt konkurranse om jurister etter at Forbrukertilsynet har etablert seg
med et stort kontor i regionen og folgelig okt turnover. Ved Politiets enhet for vandelskontroll og politi-

attester er turnover i hovedsak lav, med unntak av jurister. Her nevnes ogsa at konkurranse fra andre stat-
lige virksomheter bidrar til noe turnover. En utfordring er at en del av juristene som rekrutteres, kommer

sorfra og flytter fra Vardo etter relativt kort tid.

Landbruksdirektoratet viser til at en del sluttet i sine stillinger i Oslo da flyttevedtaket ble kjent. Nar det
gjelder de som ble ansatt pa Steinkjer, oppgis det at turnover har vart litt storre enn forventet, blant annet
blant nyutdannede som, i likhet med det man opplever andre steder, bruker jobben i direktoratet som
springbrett for videre karriere. Direktoratet har ogsa ansatt personer i midlertidige stillinger pa naturskade-
feltet som folge av ekstremvaeret «Hansy, og til arbeid med erstatningssaker i forbindelse med avvikling av

pelsdyrnaringen. Dette er gjerne nyutdannede som stdr kort tid i slike stillinger.

Virksombheter lokalisert i store byer som Stavanger og Bergen har litt ulike erfaringer. Sekretariatet for
Skatteklagenemnda (Stavanger) oppgir at turnover «varierer veldig» og anslar den til et sted mellom 5-8
prosent 1 2024. Sekretariatet legger vekt pa 4 vaere en attraktiv arbeidsplass, og lennsnivéet er til dels hoy-
ere enn for sammenlignbare stillinger i Oslo. De har imidlertid erfaring med at unge nyutdannede forsvin-
ner etter en viss tid. Men de fremhever at konkurransen om skattejurister tross alt er lavere i Stavanger enn

1 Oslo.

Nasjonalt klageorgan for helsetjenesten (Bergen) oppgir derimot at turnover i perioder har vart hoy. Dette
forklarer de med at virksomheten er et springbrett for nyutdannede jurister, og fordi konkurransen fra pri-
vat virksomhet/advokatfirmaer og domstolene er hoy. Kandidater med erfaring fra klageorganet er attrak-

tive pd juristarbeidsmarkedet i Bergen, selv om det ogsa gis eksempler pa at kandidater gir «andre veien.»

Den lave turnoveren pa de mindre stedene forklares i stor grad av mangel p4 alternative arbeidsplasser,
men ogsa at det ses pd som en fordel at de statlige arbeidsplassene er trygge og stabile. For enkelte stil-

lingskategorier er lonnsbetingelsene dessuten bedre enn i arbeidsmarkedet ellers i regionen.

1.2.3 Opplering

Flere av virksomhetene jobber systematisk med intern opplaering av nye ansatte. Dette er gjerne som svar

pé at rekruttering av kompetanse er utfordrende, og at en derfor ma satse pa kompetanseutvikling internt.
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Digdir forteller at de over tid har bygd opp et miljo som er nasjonalt ledende pi sitt felt, og til dels ogsa
internasjonalt. Den ekspertisen gjor at de blir oppfattet som et attraktivt fagmiljo, noe som gjor at rekrut-
teringen ogsa gir lettere. Pasientreiser HF rapporterer ogsa om at de etter hvert er kommet i en situasjon

hvor man kan ansette mer uerfarne utviklere, som de kan bygge opp selv.

Flere av virksomhetene ser derfor vel sd mye etter personlige egenskaper i sine utlysninger. For eksempel
har Norsk helsearkiv veert mer fleksibel i sine utlysninger, og er ikke like detaljerte i kompetansekravene.
Slik har de hatt mulighet til 4 fi rekruttert personer som har gode forutsetninger for jobben, og som de
kan bygge opp selv. Dette kan vaere en god strategi, forutsatt at man har langsiktighet og personale til 4
kunne lzere opp nyansatte. Hvis man imidlertid har behov for rask tilgang til spisskompetanse, er det ansett

som lettere 4 rekruttere i de store byene.

En alternativ strategi som benyttes, er 4 leie inn den spisskompetansen man trenger. Spesielt om man
trenger en viss kompetanse for en konkret oppgave eller for kortere tid. Dette er det flere av virksomhet-
ene som gjor. Bade Digdir og Pasientreiser HF samarbeider med eksterne konsulentselskaper som har spe-
sialiserte IT-utviklere. En stor fordel med dette er at man kan skalere kapasitet ut fra hva en har behov for.
Dette er en bevisst del av strategien. For eksempel har Pasientreiser HF i sin sourcing-strategi definert

hvilken kompetanse en skal ha selv, og hvilken kompetanse de skal leie inn fra eksterne leverandorer.

NHA pa Tynset beskriver hvordan de samarbeider med resten av Arkivverket. Dette gjelder spesielt innen
omrddene IT og juss. Innen I'T samarbeider man mye pa infrastruktur og nettverk. Nytten av samarbeidet
gar begge veler. Pd informasjonssikkerhet har NHA én ansatt som de laner ut til Arkivverketi50 % av
stillingen. Samtidig er det pa enkelte omrader ikke egne ansatte pa Tynset. Dette gjelder administrasjon,

bygg, HR og kommunikasjon.

Flere andre av casevirksomhetene gir eksempler pa samarbeid med stedlige UH-institusjoner i opplerings-
og utviklingsoyemed. Som vi har vart inne p4, er tilstedevarelse av relevant utdanningsinstitusjon noe som
tillegges vekt i valg av lokasjon for utflytting eller nyetablering av arbeidsplasser. Samarbeid mellom UH-
institusjon og virksomhet er en mate 4 sikre at undervisningstilbudet belyser emner som er viktige for virk-
somheten, og slik sett bidrar til fagutvikling. Det kan ogsa vare en kanal for rekruttering. Universitetet 1

Stavanger samarbeider med Sekretariatet for Skatteklagenemnda og beskriver det slik:

Det er bade formelt og uformelt. Mange saksbehandlere har undervist og veiledet studenter. Vi arrangerer felles

seminarer 2-3 ganger i semesteret. Det er en moteplass for studenter og fagmiljopraktikere.!?

Universitetet i Bergen har ogsa eksempler pd samarbeid:

Nar det gjelder Nasjonalt klageorgan for helsetjenesten er noen derfra inne i undervisningen her. Noen av dem

har veert med pi felles prosjekter med oss. Det er ikke veldig utstrakt samarbeid. Men litt pa konkrete ting.

12 Det bor nevnes at nestleder i Skatteklagenemnda er professor i rettsvitenskap ved Universitetet i Stavanger.
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Nzrhet til et relevant UH-miljo kan vare en fordel, men er ikke en forutsetning. Mange av virksomhetene

har alternative mater 4 samarbeide med UH-sektoren pa uten at man er lokalisert pa samme sted.

I forkant av etableringen av Norsk helsearkiv pa Tynset var det mange som var skeptiske til om man klarte
4 fi tak i nodvendig kompetanse lokalt. Som svar pa bekymringen jobbet man fram en losning hvor man
samarbeidet med utdanningsinstitusjoner om 4 fa etablert et studietilbud lokalt. Slik kunne de som ensker
4 jobbe pa NHA, f4 tatt relevant utdanning som gir dem den nedvendige kompetansen for a soke jobber
pd NHA. I samarbeid med NTNU har de utviklet en nasjonal arkivutdanning som tilbys desentralisert pa
Tynset. Det er ogsa blitt utviklet to masteremner innenfor analyse av helsedata, som tilbys kun pd Tynset
og gjennomferes som en samlingsbasert utdanning. I tillegg har studiesenteret innledet et samarbeid med
Hogskolen Kristiania som skal tilby en arsenhet i informasjonsteknologi fordelt pa flere emner. De ansatte
pa NHA har ogsa benyttet seg av mange andre studietilbud, blant annet fagskoleutdanning innenfor team-

ledelse og arbeidsfilosofien Lean.

Flere informanter peker pa Landbruksdirektoratets samarbeid med Nord universitet, hvor ansatte fra di-
rektoratet har undervist. Direktoratets tilstedevarelse har ogsd gjort at det har blitt arbeidet med 4 fa opp
igjen skogutdanningen pa Steinkjer. Bade bachelor- og arsstudium i skogfag starter opp pa Nord universi-

tets studiested pa Steinkjer hosten 2025.13

1.2.4 Arbeidsmiljo

Alle casevirksomhetene er opptatt av 4 skape et godt arbeidsmiljo. Samtidig hevdes det at man har hoyere
motivasjon for 4 skape et godt arbeidsmiljo pa de mindre stedene, ettersom det ikke er like lett 4 bryte opp
og finne alternative arbeidsplasser. Terskelen for arbeidskonflikter beskrives ogsa som hoyere pa disse ste-

dene.

Selv om mange tilbyr fleksible losninger som hjemmekontor, har virksomhetene gjerne som hovedregel at
medarbeiderne mé vare til stede pd kontoret et visst antall dager i uka. De som har mer produksjonstet-
tede arbeidsoppgaver, som for eksempel pA NHA pa Tynset, har ikke mulighet til 4 lose sine arbeidsopp-

gaver hjemmefra.

Flere av virksomhetene har erfaring med 4 jobbe digitalt pd tvers av lokaliseringer. Dette gar stort sett fint,
selv om det oppleves som lettere 4 f til et godt samarbeid hvis man er lokalisert samme sted. En infor-

mant beskriver det slik:

Men det er lettere 4 samarbeide nar man er fysisk pd samme sted, uansett om man er i en digital tid. Men det fun-
ker, og det funker bedre og bedre. Men da mé de ha noen felles mél eller noen felles oppgaver. Og da loser man

de oppgavene uavhengig av arbeidssted. Spesielt nar man blir litt kjent.

13 https:/ /www.nord.no/aktuelt/har-du-lyst-til-a-studere-skogfag
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Arkivverket har avdelinger pa en rekke steder i Norge, og dermed ogsi et godt sammenligningsgrunnlag. 1
denne sammenheng trekker var informant fram at det er en fordel 4 ha en viss minimumsstorrelse pa ar-

beidsmiljoet.

De stedene hvor arkivverkets storste utfordringer er der hvor det er for fa ansatte som herer til det fysiske konto-
ret. Pa Tynset er det jo tross alt et miljo. At det er et miljo, fysisk miljo, er viktigere enn selve den geografiske lo-

kasjonen.

Flere av informantene beskriver at det har vart spennende 4 vare med 4 bygge opp en virksombhet. I Pasi-
entreiser HF beskrives det at de medarbeiderne som hadde vart med pa oppbyggingen, opplevde dette
som en utfordrende, men goy fase. Dette er noe som vart med pa 4 pavirke organisasjonen positivt 1 etter-

tid, beskriver denne informanten:

Vi som var her fra starten, var s utrolig heldige og fikk vare med 4 bygge opp dette da, og definere hva vi synes
var suksessfaktorer. Vi var veldig opptatt av 4 etablere og bygge en kultur vi hadde tro pa. Si det 4 fa til det jobb-
engasjementet, eierskapet, denne sti-pé-viljen, dette onsket om 4 lykkes, da. S4 disse elementene i en sdnn kultur
var iallfall seerdeles viktig for oss. Det synes vi var viktig fordi vi hadde s tro pa at folk som var involvert, som
forsto hva vi skulle oppna, som folte mestring, som kjente pa trivsel, og som virkelig ville vare med pa dette lof-
tet. Det md komme innefra. Vi md bygge det laget sammen. Det er jo ikke rett fram 4 etablere en virksomhet og

bygge opp en virksomhet og ikke minst 4 lykkes. Det krever jo bare masse hardt arbeid og flinke folk.

Flere av virksomhetene har beskrevet at det gjennom oppbyggingsfasen er blitt skapt en type «griinderkul-

tur» som gjor virksomheten utviklingsorientert og tilpasningsdyktig.

1.2.5 Reise og kostnader

Hensynet til kostnader og reiseutgifter vart et sentralt tema i tidligere lokaliseringsbeslutninger og evalue-
ringer. Gjennomgangen til Asplan Viak (2009) viser at flyttingene medforer okte kostnader, men at drifts-
kostnadene i organisasjonene etter en stund er pa omtrent samme nivad som for flyttingen. Reiseutgiftene
oker men utgjor samtidig en liten andel av kostnadene. Hovedinntrykket fra intervjuene er ogsé at det ikke
er store besparelser knyttet til utflytting eller etablering av statlige virksomheter utenfor Oslo-omridet,

med noen unntak.

Virksomhetene som inngdr i denne studien, og som er lokalisert utenfor de store byene, beskriver at
lonnsnivéet er lavere innenfor visse stillingskategorier. Dette gjelder i stor grad stillinger som krever mer
generelle kompetanser, og hvor det er et regionalt arbeidsmarked. For de mer spesialiserte stillingene, der
kompetansen er ettertraktet, er situasjonen annerledes. Det beskrives som at man opererer 1 et «nasjonalt
marked», og at man dermed m4 tilby konkurransedyktige lonnsbetingelser nar man skal rekruttere denne
typen arbeidskraft. Samtidig, med lavere turnover pi de mindre stedene, blir ogsi lonnsveksten lavere. Det
er dermed ulike mekanismer som er i spill, dermed ser man ogsa at lonnsniviet kan variere mellom virk-

somheter, lokasjoner og stillinger.
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Okt avstand og reisetid til Oslo blir vurdert som en mulig ulempe ved utlokaliseringer. Fa virksomheter
trekker imidlertid dette fram som en stor begrensning for virksomhetene. Lang avstand til Oslo kan vare
en ulempe i arbeidshverdagen, men beskrives samtidig som mindre problematisk enn tidligere. Etter hvert
sd har man fatt god hjelp av den teknologiske utviklingen, samt trening i 4 jobbe digitalt. Det merkes ogsa
at samarbeidspartnere har fitt bedre trening 1 4 gjennomfore digitale moter, og det forventes ikke lenger at
de med lang reisevei tar turen til Oslo for korte moter. Men en viss reisevirksomhet ma medregnes, spesi-
elt pa ledernivaet. I den sammenheng beskrives det som en fordel 4 vare nar flyplass eller tog, som gjor

reisevirksomheten praktisk 4 gjennomfore.

Nir det gjelder kostnader knyttet til leie av lokaler, tyder intervjuene pé at det ikke nedvendigvis er noen
store forskjeller mellom ulike lokasjoner, mellom by- og distriktskommuner, eller at det er rimeligere 4 leie

lokaler utenfor Oslo.

1.3 Faglige effekter

I dette kapittelet belyser vi hva som er de faglige effektene av nyetablering og utflytting. Vi ser blant annet
pé hvilken betydning valg av lokasjon har hatt for virksomhetenes evne til 4 levere tjenestekvalitet og
hvordan det pavirker mulighetene til 4 bygge gode fagmiljoer. Kapittelet tar utgangspunkt i felgende ho-

vedproblemstillinger:

e Hyvilken betydning har lokaliseringen for kvaliteten pa tjenestene som leveres?

e Hyvilken betydning har lokalisering for tilgang pa kompetanse og personalsammensetning?

e Huva er viktige faktorer for 4 kunne levere pa samfunnsoppdraget over tid? Har disse endret seg
og evt. hvorfor?

e Hyvilke eksempler er det pd at virksomheten har spilt sammen med andre fagmiljoer i neromradet
péd en mite som har virket positivt, for enten virksomheten eller bade virksomheten og de andre
fagmiljoene gjensidig?

Nir det gjelder omlokaliserte virksomheter, ser vi spesielt pi:

e Hvordan er virksomhetens resultat- og maloppnaelse pavirket av utflyttingen? Er virksomhetens
mdl endret 1 perioden og evt. hvorfor?

e  Har virksomheten mistet og/eller fitt tilfort kompetanse som pavirker oppgavelosningen i nega-
tiv eller positiv retning?

e Hyvilke grep har virksomheten evt. tatt for 4 kompensere for kompetansemangel? For eksempel i
form av mulighet for hjemmekontor/fjernarbeid, tjenestekjop, konsulenter eller innleie?

Nir det gjelder faglige effekter og virksomhetenes maloppnaelse, er det flere forhold som spiller inn. Som
vi har veert inne pa, er flere av casevirksomhetene resultat av bdde en nyetablering eller utflytting, men
ogsa en fusjon av ulike virksomheter. Argumentene for slike fusjoner er typisk onsket om bedre kvalitet pa
tjenestene som leveres, og likere saksbehandlingspraksis. Inntrykket fra intervjuene i dette prosjektet er at

slike faglige gevinster i stor grad er oppnadd, men at det tar tid.
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Flere virksomheter har fitt nye oppgaver i perioden etter nyetablering eller omlokalisering. Dette har re-
sultert 1 at saksmengden har okt, bide som folge av nye oppgaver, men ogsa fordi saksinngangen pa de
opprinnelige omriadene har okt. I tillegg har flere virksombheter, slik som Sekretariatet for Skatteklage-
nemnda og Nasjonalt klageorgan for helsetjenesten, «dratt med seg» gamle saker fra virksomhetene som
ble fusjonert, noe som har medfort hoye restanser. I intervjuene har vi spurt om hvilke faglige og organi-
satoriske tiltak som er iverksatt for 4 bedre resultat- og miloppnaelse, herunder kvalitet pd tjenestene som
leveres, og om tjenestene leveres 1 henhold til tidskrav. Felles for flere av virksomhetene er at digitalisering
og automatisering av arbeidet har medvirket til mer effektiv behandling av saker. P4 noen omrader har re-

gelverksendringer bidratt til 4 forenkle og effektivisere arbeidet.

Nasjonalt klageorgan for helsetjenesten er som tidligere nevnt en fusjon av tidligere virksomheter som be-
handler klagesaker pa pasientskadefeltet, samt klagesaker fra helsepersonell og mange andre klager innen
helse som ikke gjelder pasientskade. Klageorganet har siden oppstarten slitt med hoye restanser, noe som
blant annet dokumenteres i deres rapport fra 2020. Dette er na bedret, ifolge flere av informantene, bade
fra virksomheten selv og blant samarbeidspartnere. Det oppgis at klageportefoljen er halvert, og at virk-
somheten na leverer pa de fleste krav, med unntak av autorisasjonssaker. Utover det at organisasjonen et-
ter hvert har «satt seg» og etablert rutiner for saksbehandlingen, nevnes ogsd automatisering og teamorga-
nisering av saksbehandlere i egne «silingsteam» som viktige tiltak for raskere og bedre saksbehandling. Det
oppgis ogsi at virksomheten siden 2019 har arbeidet med kontinuerlig forbedring og evaluering av eget
arbeid, samt betydelig arbeid med klarsprdk for 4 bedre brukerdialog og -tilfredshet. Samtidig papeker in-
formanter fra brukersiden at saksbehandlingstiden fortsatt er for lang og kvaliteten pa saksbehandlingen
ikke god nok. Dette forklares blant annet med at tilgangen pd medisinsk sakkyndige pé flere omrider ikke
er tilstrekkelig, slik at sakene ikke blir godt nok utredet. Men ogsé hoy turnover blant saksbehandlere opp-
gis som arsak til at tids- og kvalitetskrav ikke nds. «Indikatoren» pd manglende maloppndelse er, ifolge bru-
kersiden, antall domsavsigelser, siden en del personer som har fitt avslag pi sin soknad om erstatning, tar
saken videre til domstolen.!* Det fremkommer videre at brukerorganisasjonenes kontakt med klageorganet

er svekket som folge av flyttingen fra Oslo.

Intervjuene viser at en faglig effekt av a legge klageorganet til Bergen er et styrket fagmiljo pa erstatnings-
rett, 1 tillegg til blant annet trygderett og EAS-rett. Dette forklares med at bade advokatfirmaer og doms-
tolen har mittet opparbeide seg kompetanse pa feltet. Advokatfirmaene kan representere si vel saksokere
som saksokte, mens Bergen tingrett er fast verneting i pasientskadesaker. Tilstedeverelsen av klageorganet
i Bergen har ogsd medvirket til at sosialrett og tilstotende emner undervises 1 ved juridisk fakultet ved Uni-
versitetet i Bergen. og at det er noe dialog mellom universitet og klageorgan i forbindelse med undervis-

ning, studentoppgaver og fast skriveplass. Varen 2025 er det avtalt samarbeid med medisinutdanningen

14 Ifolge Nasjonalt klageorgan for helsetjenesten tas ut det stevning i rundt 10 prosent av pasientskadesakene. De
opplyser videre at andelen soksmal har vert synkende de siste drene.
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ved UiB knyttet til faget dlegen som leder» og i forbindelse med at klageorganet skal ta imot studenter 1

samfunnsmedisin pa hospitering.

Formalet med etableringen av Skatteklagenemnda og tilherende sekretariat var a fa en felles nasjonal kla-
genemnd, med mer uavhengig, profesjonell og likere behandling av klagesaker pa skatteomradet. Vare in-
tervjuer tyder pa at en i all hovedsak har oppnadd disse malene, og at nemnd og sekretariatet har godt fag-
lig omdemme. Lokaliseringen har ogsa bidratt til 4 bygge fagmiljo pa skatterettsfeltet, et felt som ifolge
flere informanter er lite representert i akademia. Med etableringen av nemnd og sekretariat har Stavanger
fatt et skatterettsmiljo som oppgis 4 ha faglig effekt bade for offentlig og privat virksomhet. Nir det gjel-
der evne til 4 levere pa samfunnsoppdraget, er inntrykket fra intervjuene at den faglige kvaliteten er god,
og antall rettssaker pd skatteomridet redusert som folge av nemndas (og sekretariatets) arbeid. Men inter-
vjuene indikerer ogsa at saksbehandlingstiden (fortsatt) er altfor lang, og at en sliter med 4 finne balansen
mellom faglig grundighet, effektivitet og brukervennlighet.!> Dette begrunnes pa den ene siden med at det
tar lang tid for klagere 4 fi avgjort sin sak, men ogsa at vedtakene til dels er svaert omfattende og vanske-

lige 4 forsta for brukerne.

Nir det gjelder Landbruksdirektoratet, synes de faglige effektene 4 variere med hvilke fagomrader det er
snakk om. Nir det gjelder den nye seksjonen som ble etablert innen regnskap/lonn og arkiv, omtales
denne som sveart velfungerende og som en foregangsorganisasjon pé regnskap. Dette forklares med at en
fikk rekruttert medarbeidere med hoy kompetanse, bdde i form av relevant hoyere utdanning og erfaring
fra sa vel offentlig som privat virksomhet. Nar det gjelder arbeidsplassene som ble overfort pd omradene
naturskade og landbrukserstatning, skogbruk og arealbruk, er inntrykket at utflyttingen har hatt liten be-
tydning for den faglige kvaliteten. Enkelte informanter fra brukersiden papeker imidlertid at den faglige
kvaliteten er svekket. Dette begrunner de med at dette er fagomrader som det tar tid 4 bygge kompetanse
p4, og at disse fagomradene krever storre grad av samhandling med andre myndigheter og interessenter
dersom direktoratet skal levere pa sitt oppdrag. Rutiner og relasjoner for 4 lykkes med denne samhand-
lingen tar tid 4 bygge opp, og i den forbindelse pekes det pa at det er uheldig at det na er storre (fysisk) av-

stand mellom relevante fagomrader som er lokalisert i Steinkjer, og interessenter som er lokalisert i Oslo:

Den lopende dialogen har blitt langt svakere. Det er jo to parter her, men resultatet er veldig tydelig. Den er mye
mindre enn tidligere. Kjennskap til hverandre som miljoer og enkeltpersoner er mye svakere enn tidligere. Og

overgangen og den fysiske avstanden har gitt betydelig utslag.

Formalet med 4 etablere Politiets enhet for vandelskontroll og politiattester var 4 samle arbeidet med van-
delskontroll og attestutstedelse pa ett sted for 4 oke kapasitet og kvalitet pd arbeidet. Vire intervjuer tyder
pé at vandelsenheten har lykkes med a sikre en likere og mer profesjonell saksbehandling, og slik sett leve-
rer pa sitt samfunnsoppdrag. Automatisering og digitalisering av arbeidsprosesser har bidratt til mer effek-

tiv saksbehandling, og enheten leverer né i henhold til malkravet. Informantene papeker at det er viktig at

15 Dette er nermere omtalt i rapport fra Oxford Research (2019).
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dette arbeidet er konsentrert til ett sted som kontinuerlig arbeider med fagutvikling, og som fér tilstrekke-
lig mengdetrening. Saksinngang i perioden etter etablering har okt som felge av nye hjemler som utloser
behov for politiattest, og det har vart noe okning i antall drsverk. Kompetansebehovet er ogsi noe endret
i perioden som folge av profesjonalisering og spesialisering. I intervjuer fremkommer det at det tidvis har
veert utfordrende 4 normere arbeidet, dvs. sette rammer for utredningsarbeidet for 4 beslutte om det kan

utstedes politiattest eller ei.

En lignende historie finner vi hos Pasientreiser HF i Skien. Her har man jobbet med 4 automatisere og di-
gitalisere tjenestene. Pasientene som har rett pa reisestotte, soker i dag om refusjon via portalen Helsen-
orge.no. Nesten 70 % av soknadene gir automatisk gjennom systemet. De resterende soknadene md be-
handles manuelt, men ogsd her har man jobbet med 4 automatisere prosessen i storst mulig grad. Resulta-
tet er at man i dag leverer kostnadseffektive tjenester. Dette sikrer at helseforetakene, som eier Pasientrei-
ser HF, far brukt mest mulig av sine ressurser pa hovedformailet, som er a levere helsetjenester til befolk-

ningen.

Ved NHA pa Tynset jobber man ogsa med 4 ta i bruk ny teknologi for 4 effektivisere prosessen, hvor man

blant annet na undersoker hvordan man kan bruke KI for 4 lese gamle pasientjournaler.

Politiets enhet for vandelskontroll og politiattester, Norsk helsearkiv og Pasientreiser HF er alle eksempler
pa virksomheter hvor konkrete oppgaver er blitt samlet og skilt ut fra sine opprinnelige virksomheter.
Dette gir mulighet til i storre grad 4 rendyrke oppgavene. For eksempel er det ikke sykehusenes primeet-
oppgave 4 jobbe med arkivering av gamle pasientjournaler eller refusjon av pasientreiser. Ved 4 legge
denne typen oppgaver til en egen virksomhet, vil man bade sikre likebehandling og kostnadseffektive tje-
nester. Alle virksomhetene jobber systematisk med 4 effektivisere prosessene og sikre likebehandling. For
cksempel benytter biade Pasientreiser HF og NHA Lean-metodikk, som skal bidra til kontinuerlig forbed-
ring og effektivisering av produksjonen, samt gi okt verdi for kunden. Ved NHA pad Tynset er det ogsi tatt
i bruk «jobbskygging» som metode, hvor man observerer hvordan kollegaer loser sine oppgaver og tester
ut det samme selv. Slik sorger man for at prosessene effektiviseres, og kunnskapen sprer seg i organisasjo-
nen. Ved Politiets enhet for vandelskontroll og politiattester har man delt portefoljen opp og rullerer mel-
lom tre ulike team. P4 denne maten vil man lettere kunne fange opp ulikheter i praksis. Lignende grep er
gjort ved Nasjonalt klageorgan for helsetjenesten, hvor teamorganisering, sakstlyt og lopende evaluering

skal understotte raskere og bedre produksjon.

Hovedinntrykket er at de fleste virksomhetene leverer godt pd sine tjenester nar de forst har fitt tid til 4
etablere seg. I mange tilfeller er kvaliteten pa tjenestene ogsd gitt opp. Som resultat av dette har flere av
virksomhetene fitt utvidet oppgaver og tjenester. For eksempel skal man pa Tynset nd 1 gang med 4 digita-

lisere andre type arkiver. Dette innebarer at de skal oke med inntil 15 nye arbeidsplasser.
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1.4 Oppsummering og suksesskriterier

Hovedinntrykket fra casestudiene er at utflytting og etablering av statlige arbeidsplasser i store trekk har
gatt bra. Tilgang pa kvalifisert arbeidskraft fremstar som den aller viktigste forutsetningen for vellykkede
prosesser, og er noe tidligere studier ogsa har konkludert med. De aller fleste vi har intervjuet, oppgir at
virksomhetene stort sett har greid 4 rekruttere relevant kompetanse. Men det tar tid — stort sett flere dr —
for virksomhetene leverer pa forventet nivd. Dette gjelder biade for virksomheter som har flyttet ut, og for
virksomheter som er nyetablert. Hvor lang «nedetid» som aksepteres, vil variere fra virksomhet til virk-

somhet, avhengig av hva som er deres oppgaver og samfunnsoppdrag.

At det tar noe tid for virksomhetene er «oppe og gim, md en regne med, ifolge de fleste informantene.
Men inntrykket er ogsa at overgangen blir mindre krevende dersom den er godt planlagt og har tilstrekke-
lig med stotte og midler. Gode ledere fremheves gjennomgdende som viktige for 4 lykkes med nyetable-
ring og utflytting. Disse ber helst ha sterke faglige ferdigheter og gode mellommenneskelige egenskaper.

Men det er ogsa viktig at de kommer inn pé riktig tidspunkt i prosessen, og helst sd tidlig som mulig.

I det folgende oppsummerer vi suksesskriterier for vellykket nyetablering og utflytting av statlige arbeids-

plasser utenfor Oslo-omradet, basert pa funn fra casestudiene.

141 Tilgang pa rett kompetanse

Nar det gjelder hvordan virksomhetene arbeider med 4 sikre tilgang pa nedvendig og hensiktsmessig kom-
petanse, er inntrykket fra intervjuene at de tilnermer seg dette pa ulike mater, avhengig av trekk ved den

enkelte virksomhet, samt lokale forutsetninger og behov.

Virksomheter pa sma steder, hvor rekrutteringsgrunnlaget er mindre, har gjerne en strategi hvor de legger
vekt pd 4 bygge opp eller «dreie» kompetansen blant egne ansatte. Her fir ansatte opplaring og andre for-
mer for kompetanseheving. Denne kan vare i regi av interne krefter, for eksempel i form av skulder ved
skulder-opplering av andre ansatte i virksomheten, eller det kan vare i form av kurs, desentralisert utdan-
ning eller hospiteringslosninger. Vi finner ogsa eksempler pd at ansatte hospiterer eller veksler pa 4 arbeide
ulike steder i virksomheten, for 4 bygge kompetanse og fa variasjon i arbeidsoppgavene, noe som ogsa kan
veere et grep for 4 beholde ansatte. Intervjuene viser at virksomhetene jobber systematisk og malrettet med
rekruttering, men at de ofte har et storre fokus pé 4 rekruttere personer med riktige personlige egenskaper

enn formell utdanning og/eller tidligere erfaring.

Et annet viktig grep som skjer pé stedsnivi, er 4 samle lignende virksombheter i felles klynger (c/ustere) som
kan bidra til faglig samarbeid, utvikling og et bredere grunnlag for rekruttering. Slike klynger kan ogsa bi-

dra positivt til stedsutvikling og bostedsattraktivitet.
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Virksombheter pi storre steder har gjerne et helt annet utgangspunkt. De har ofte flere arbeidsplasser som
ligner péa hverandre med tanke pa oppgaver og ansattgruppe, og de har stort sett nerhet til en UH-institu-
sjon som utdanner kandidater med relevant fagkompetanse. Det sikrer grunnlag for rekruttering, og vi fin-
ner flere eksempler pa samarbeid mellom virksomheter og UH-miljoer. Samarbeidet bestér for eksempel 1
at ansatte i virksomhetene foreleser for studenter 1 aktuelle emner, felles seminarer om relevante faglige
temaer, og at studenter skriver oppgave om og/eller har praksis i vitksomheten. Slike samarbeid kan legge
grunnlaget for rekruttering av kandidater til virksomhetene, samtidig som virksomhetene kan gi innspill til
temaer/emner som bor innga i UH-institusjonens studietilbud. Samtidig sa finner vi at denne typen samat-
beid kan ogsa finne sted selv om UH-institusjonene ikke befinner seg pa samme sted. Geografisk narhet

kan dermed ses pa som en fordel, men ikke forutsetning,

1.4.2 God planlegging og stegvis opphygging

Casestudiene gir eksempler pa prosesser som fremstir som godt planlagte, og prosesser som ikke er det.
Vi finner fordeler og ulemper med béide korte og lange overgangsperioder. Hva som er mulig og hensikts-
messig, vil ogsa avhenge av hvilke oppgaver virksomhetene har. For noen virksomheter vil det vare liten
eller ingen aksept for «nedetid», og en overgangsordning ma hensynta det. For andre kan noe nedetid ak-
septeres, men risikoen er at antall restanser oker og blir vanskelig 4 ta igjen senere. Flere steder finner vi at
virksomhetene var underdimensjonert fra start fordi det ikke var gjort gode nok analyser av saksmengde
og arbeidskrafts- og kompetansebehov. Laeringen er at gode behovsanalyser og stegvis oppbygging er vik-
tig for 4 lykkes med sa vel utflytting som etablering av arbeidsplasser. Stedlig ledelse bor vare pa plass sd
tidlig som mulig og medvirke i utvikling av rekrutteringsplaner og 1 selve rekrutteringen. Vi finner ulike
erfaringer med bruk av rekrutteringsbyra, men at dette kan vare nyttig i forbindelse med lederrekruttering

og der hvor en skal rekruttere mange nyansatte.

Overforing og oppbygging av kompetanse er et annet forhold som fordrer god planlegging. Vi finner at
flere virksomheter har «frikjopt» erfarne ansatte for 4 leere opp ansatte pa ny lokasjon, og at dette har fung-
ert bra. Samtidig er det kostnadskrevende, og erfaringen er at svaert fa flytter med fra gammel til ny loka-
sjon. Dette innebzrer derfor at virksomheten har fatt tid til 4 etablere seg pa det nye stedet, og at man har
fitt ansatte som har opparbeidet seg erfaring og kompetanse til 4 lere opp nye som blir ansatt i virksom-

heten.

Stotte og tillit fra «eierne» fremheves som viktig. I dette ligger bide interesse og aksept for at etablerings-
og utflyttingsprosesser er svert krevende for dem det gjelder, og at eierne utviser en viss tailmodighet. Men
det er ogsa viktig at det settes av tilstrekkelig med midler til 4 forberede og gjennomfore prosessene. Case-
studiene gir eksempler pa prosesser hvor det synes 4 ha vart raust med midler 1 oppbyggingsfasen, forst
og fremst for 4 sikre opplaring og kompetanseoverforing, og prosesser hvor det har vart lite og/eller ufo-

rutsigbare midler. Sistnevnte medforer ekstra stress for organisasjonen og kan i verste fall fore til at en

99



mister verdifulle ansatte. Enkelte nevner at DFOs veileder for omstilling har vart nyttig i «deres» proses-

ser. Tidlig involvering av tillitsvalgte og vernetjeneste fremheves som svart viktig.

1.4.3 God ledelse

S4 godt som alle vi har intervijuet, fremhever behovet for gode, tydelige og motiverende ledere. Lederne
spiller en nokkelrolle i 4 bygge opp ny virksomhet, enten det er etablering av helt ny virksomhet eller om-
lokalisering av eksisterende virksomhet pé ny lokasjon. I begge tilfeller er det behov for ledere med et stra-
tegisk blikk, og som evner 4 se samfunnsoppdrag, medarbeidere og organisasjon i sammenheng. Lederne
ma ha sta pa-vilje, ambisjoner for virksomheten og sette faglige standarder for arbeidet som skal utfores.
Samtidig er det behov for ledere som er nytenkende, og som er opptatt av kontinuerlig utvikling og for-
bedring. Ny teknologi og nye verktoy er viktig for at virksomhetene skal levere pa sitt oppdrag ut mot bru-
kerne, men ogsa for at interne prosesser skal fungere. Casestudiene gir flere eksempler pa virksomheter
som samarbeider med interne og eksterne miljoer, for eksempel nér det gjelder utvikling av nye digitale

tjenester. Da er interesse for og evne til relasjonsbygging og samarbeid en svart viktig (leder)egenskap.

1.4.4 Lokal forankring og tilrettelegging

Lokal forankring og utredning av muligheter og behov i vertskommunen fremstar som viktig. Dette hand-
ler bade om 4 «fd med» lokalpolitikere og vertskommunen for 4 sikre at den nye virksomheten kommer
godt ut fra start, og ogsd mer praktiske forhold som a finne egnede lokaler, sikre at arealplaner er oppda-
tert, og at stedet har noedvendig infrastruktur. Videre er det viktig at det finnes tilgjengelige boliger og set-
vicetilbud til tilflyttere. Som vi har vaert inne pa tidligere, er det en fordel om det allerede finnes andre of-
fentlige virksomheter 1 vertskommunen, biade med tanke pd oppbygging av fagmiljeer, mulighet for rulle-

ring av kompetanse og muligheter for arbeid for medfelgende partnere eller lignende.
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8. Serlig om erfaringer fra utflytting av statlige
tilsyn

Som tidligere nevnt i rapporten ble en rekke tilsyn flyttet ut av Oslo pd begynnelsen av 2000-tallet, som
folge av forslaget i St.meld. nr. 17 (2002-2003) O statlige tilsyn. Disse utflyttingene omtales gjerne som
«Norman-utflyttingene», oppkalt etter daverende ansvarlig statsrad Victor Norman. Sju statlige tilsyn ble
flyttet ut, narmere bestemt Direktoratet for Samfunnssikkerhet og beredskap, Medietilsynet, Konkurran-
setilsynet, Kystverket, Luftfartstilsynet, Post- og teletilsynet (na: Nasjonal kommunikasjonsmyndighet) og

Sjefartsdirektoratet.

Asplan Viak (2009) evaluerte utflyttingen, og konklusjonen var at det er svart utfordrende 4 flytte statlige
virksomheter. Evalueringen fant at det var stor utskifting av personell, og at virkemidlene for 4 beholde
ansatte hadde hatt liten effekt. Evalueringen pekte videre pa at viktige samfunnsfunksjoner ble midlertidig
svekket, og at de regionalekonomiske virkningene av utflyttingene var sma. Noen ér senere foretok Asplan
Viak (2012) en utredning av sammenhenger mellom virksomheter etablert eller relokalisert utenfor Oslo
og hvordan de bidro til utvikling av regionale arbeidsmarkeder. Konklusjonen her var mer positiv og viste
at en stort sett fikk rekruttert nedvendig arbeidskraft, selv om det var utfordrende 4 tiltrekke og beholde
ansatte med den hoyeste kompetansen. Utredningen viste ogsa at steder med et mangfold av sa vel offent-

lige som private kompetansearbeidsplasser lot til 4 ha en synergieffekt pd rekruttering.

I dette prosjektet har vi intervjuet representanter for seks av tilsynene som flyttet ut pa tidlig 2000-tall.
Formalet med intervjuene har vert 4 undersoke hva utflyttingen har hatt 4 si for tilsynenes virke, og hva
som er situasjonen i dag. Vi har tatt utgangspunkt i funnene fra Asplan Viaks evaluering fra 2009 og spurt
i hvilken grad identifiserte utfordringer er beskrivende for virksomhetene i dag, samt hva informantene
mener er viktige leringspunkter og suksesskriterier for denne type utflyttinger. En gjennomgaende utford-
ring 1 vare intervjuer er at flere av informantene ikke var med pa selve utflyttingsprosessen. Dette m4 ses i
lys av at det er lenge siden utflyttingene fant sted. Informantene har folgelig ikke hele historikken nar det
gjelder bakgrunn for og erfaringer med utflyttingen, slik at det er vanskelig 4 sammenligne situasjonen ved

utflyttingen med det som er tilstanden i dag.

8.1 Erfaring med utflyttingsprosessen og valg av lokasjon

Selv om flere av informanten ikke arbeidet i virksomheten pé utflyttingstidspunktet, er inntrykket at de
stort sett kjenner til hva som var argumentene for utflytting, og at det i hovedsak hadde sitt opphav i et

politisk enske om 4 skape arbeidsplasser utenfor Oslo. Enkelte papeker at der hvor utflyttingen
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sammenfalt med fusjon av ulike virksomheter, hadde fusjonen vel s stor, om ikke storre, betydning for
virksomhetens evne til 4 levere pd sitt oppdrag som selve utflyttingen. Andre papeker at utflytting og etab-
lering pa nytt sted ble begrunnet med at oppgavelosningen ikke fungerte i den gamle virksomheten. Fa
nevner hensynet til legitimitet og behov for avstand til styrende myndigheter, interessenter og bransje som

begrunnelse for utflyttingen.

8.2 Erfaring med etablering av ny virksomhet

Intervjuene viser at informantene ser bide fordeler og ulemper ved 4 bruke tid pa selve utflyttingen. God
tid til utflytting, etablering og opplaring av nyansatte kan gi en smidigere overgang og sikre at produktivi-
teten opprettholdes. Men tiden kan ogsa vare en fiende og medfore at utflyttingsprosessen trekker ut, og
at det blir for lite kraft og entusiasme i etableringen av ny virksomhet. Mens noen fremhever at det er vik-
tig 4 «fa med» ansatte fra den gamle virksomheten for 4 overfore kompetanse og lere opp nytt personell,
péapeker andre at et viktig leringspunkt er at det er viktig a «kutte strengen» og bygge opp noe helt nytt for
4 skape eierskap og motivasjon blant nyansatte. Intervjuene viser videre at fi ansatte flytter med til nytt
sted. Noen har benyttet overgangsordninger som pendlerordninger, stotte til midlertidig bolig og andre
former for (okonomiske) incentiver for 4 beholde erfarne medarbeidere i en periode, for eksempel for 4
lzere opp nyansatt personell. Inntrykket er at slike erfarne medarbeidere fortsetter 4 arbeide i virksomheten
en periode, og at det vurderes som viktig for 4 overfore nedvendig kompetanse. Men erfaringen er at de

slutter etter relativt kort tid.

Inntrykket fra intervjuene er at mulighet for besparelser i form av lavere lonninger og lavere husleie i liten
grad har hatt betydning for valg av lokasjon. Informantene vurderer stort sett at utflyttingen 7&ke¢ har med-
fort serlige besparelser. Det eneste som fremheves, er at flyttingen 4a7 ha medfort noe lavere utgifter til
leie av lokaler. Lonnsnivéiet oppgis av flere 4 vare lavere enn i Oslo, men det later ikke til at det er noen
automatikk i at ansatte utenfor Oslo tjener mindre enn ansatte i Oslo. Et forhold er at tilsynene ogsa ma
betale godt for 4 fa tak 1 de beste medarbeiderne, spesielt nar det gjelder medarbeidere med spesialistkom-
petanse og sxtlig innenfor IT. Digitalisering og okt mulighet for hjemmekontor og fjernarbeid har gjort
det lettere 4 attrahere onsket kompetanse, men dette er ogsd noe som driver lonnsnivaet opp. Kort opp-
summert gjor digitaliseringen at markedet for hoykompetente ansatte blir storre, konkurransen om «de

beste hodene» oker og lonnsniviet presses opp.

Okt reisevirksomhet som folge av utflytting er et annet forhold som driver kostnadene opp. Dette oppgis
som en forventet konsekvens av utflyttingen, fordi det fortsatt er behov for en del fysisk motevirksomhet,
og fordi mange samarbeidspartnere, interessenter og andre som tilsynene har kontakt med, befinner seg i

Oslo eller Oslo-omradet. Digitale moter og andre former for digital samhandling kan kompensere for noe
reisevirksomhet, men ikke alltid. Noen av tilsynene har da ogsa oppgaver som krever fysisk tilstedevarelse

og folgelig en del reisevirksomhet.
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8.3 Rekruttering til tilsynene

Som nevnt over erfarer de fleste informantene at fa ansatte flytter med til ny lokasjon, og det har folgelig
veert stort behov for 4 rekruttere nye medarbeidere, bade pa leder- og ansattniva. De fleste som er interv-
juet, oppgir at det ikke har vart store utfordringer med 4 rekruttere til virksomheten. Gjennomgiende er
det enklere 4 rekruttere nyutdannede enn erfarne, og det er enklere 4 rekruttere generalister fremfor spesia-
lister. Jurister er en viktig yrkesgruppe for flere av tilsynene, men det varierer hvor vanskelig det er 4 til-
trekke seg disse. Noen steder er det hoy konkurranse om jurister, spesielt erfarne og/eller jurister innen
spesialiserte fagfelt. Bide private og offentlige virksomheter oppgis som konkurrenter 1 den forbindelse.
IT-kompetanse, iallfall spesialisert kompetanse, er vanskelig for «alle» 4 fa tak i, ifolge intervjuene. I noen

tilfeller kompenseres dette for ved kjop av konsulenttjenester.

Flere papeker imidlertid at virkningene av pandemien og okt mulighet for hjemmekontor/fjernarbeid har
gjort det enklere 4 lose noen av disse utfordringene. Muligheten til 4 arbeide hjemmefra gjor at det kan
veere enklere 4 rekruttere kandidater med ensket kompetanse, fordi arbeidsmarkedet blir storre. Samtidig
er en konsekvens at lonnsnivaet presses opp. Arbeidsmarkedet apnes opp, konkurransen oker og arbeids-
giverne mi tilby bedre betingelser for 4 tiltrekke seg foretrukne kandidater. Noen bransjer er mer konjunk-
turutsatte enn andre, noe tilsynene ogsa merker. For eksempel oppgir enkelte at de konkurrerer om en del
av de samme kandidatene som oljebransjen, og at svingningene 1 bransjen pavirker hvor lett eller vanskelig
det er a attrahere aktuelle sokere. Konjunkturutsatte virksomheter har derfor tidvis hey turnover. Andre
igjen oppgir at turnover er for lav, fordi det er fa aktuelle kandidater i markedet. Det blir folgelig lite tilfor-

sel av ny kompetanse, noe som vurderes som negativt for virksomhetens evne til 4 levere pa sitt oppdrag.

8.4 Maloppnaelse og faglige effekter av utflyttingen

Pa sporsmal om hvorvidt tilsynene har evnet 4 levere pd sitt oppdrag, og hva som er konsekvensene av
utflyttingen pé virksomhetenes faglighet, er tilbakemeldingen fra de fleste som er intervjuet, at denne gjen-
nomgdende er god. En av virksomhetene pdpeker til og med at de leverer bedre etter utflytting, selv om
det har tatt tid for hele virksomheten var «oppe og gikk.» Dette tilskrives at virksomheten for flyttingen
stod 1 en krevende situasjon hvor de fikk mye kritikk, og at flyttingen har bidratt til 4 heve kvaliteten pa
arbeidet.!® Dette skyldes ikke minst at en har greid 4 rekruttere (meget) kompetente medarbeidere, og at en
har valgt en hensiktsmessig organisasjonsform. Kun én av virksomhetene mener at utflyttingen kan ha bi-

dratt til détligere forutsetninger for 4 levere pa sitt samfunnsoppdrag enn tidligere.

16 Dette er neermere omtalt i Asplan Viak (2009).
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Dette forklares sarlig med utfordringer med 4 fa tak 1 og beholde spisskompetanse pa flere fagfelt, i tillegg
til den fysiske avstanden til viktige samarbeidspartnere og interessenter. Det papekes ogsa at virksomheten

er relativt liten, og at det er f4 andre statlige virksomheter i vertskommunen:

Jeg tenker det ville vaert bedre 4 tenke mer klyngemessig, og samlet flere statlige virksomheter pd samme sted, slik
det for eksempel er gjort i Forde. Da kan man rekruttere litt «imellomy, i alle fall det som ikke gér pa konkret

spisskompetanse, og man kan ogsd samarbeide om for eksempel administrative funksjoner.

8.5 Lokale og regionale virkninger

Flere av informantene oppgir at det et vanskelig 4 ansld hva som er de lokale og regionale virkningene av
at vitksomheten har etablert seg i kommunen. Inntrykket er at det varierer bide med virksomhetens stor-
relse kontra storrelse pa vertskommunen, men ogsd med hva slags oppgaver virksomheten har, og med
hva slags kompetanse den etterspor. Noen av virksomhetene kunne vart plassert «hvor som helst», ifolge
informantene, fordi det i stor grad er generalistkompetanse som ettersporres. Andre er lokalisert til et be-
stemt sted pd grunn av oppgavenes natur, nerhet til bransjer og sd videre. Tilsynene varierer i storrelse, og
noen preger lokaliseringsstedet i storre grad enn andre i form av antall arbeidsplasser, synlighet og skatte-
inntekter. Men om de okonomiske virkningene av det enkelte tilsyn ikke nodvendigvis er si store, fremhe-
ves det at etablering av en virksomhet kan fore til at nye virksomheter enskes etablert der, med tanke pa

faglige synergier og stedsutvikling.

8.6  Suksesskriterier

Tilgang pa kompetanse fremheves gjennomgiende som det aller viktigste kriteriet for 4 lykkes med utflyt-
ting og nyetablering av de statlige tilsynene. Flere peker ogsa p4 at det er en stor fordel om lokaliserings-
stedet har, eller ligger tett ved, en fagskole eller hoyere utdanningsinstitusjon som utdanner kandidater
med relevant kompetanse. Flere tilsyn oppgir at de har samarbeid med utdanningsinstitusjoner, bide om
rekruttering av kandidater og om innholdet i utdanningstilbudet. Intervjuene gir eksempler pa at ansatte
fra tilsyn medvirker 1 undervisningen gjennom forelesninger, og at studenter kan ha praksisperiode i tilsy-
net, eller skriver oppgave hvor tilsynet eller dets oppgaver er tema. Slike ordninger gir tilforsel av kompe-
tanse begge veier og oppgis som viktig for faglig utvikling i virksomheten. Samtidig er det ikke alltid slik at
nyutdannede kandidater har den kompetansen som trengs, og flere oppgir at de derfor satser pa 4 bygge
opp kompetanse internt. Dette gjelder bade overfor nyutdannede og der hvor kompetansen egentlig ikke
kan utdannes, men 1 storre grad avhenger av erfaring. Gitt den raske utviklingen pa flere felt, og ogsd utfra
onsket om 4 beholde medarbeidere, er flere opptatt 4 bygge opp eller «dreie» kompetansen blant ansatte,

slik at de kan bytte oppgaver eller stilling internt i virksomheten.
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Intervjuene viser ogsa at det vurderes som en stor fordel a legge nye virksomheter til steder hvor det alle-
rede er andre, lignende virksomheter, slik at en bygger et slags «cluster» eller klynger. Slike klynger gir
bedre grunnlag for 4 rekruttere, og det gir muligheter for 4 bygge fagmiljo med samarbeidspartnere og in-
teressenter. Videre bidrar det til et bredere arbeidsmarked, noe som gir flere jobbmuligheter og oker sann-
synligheten for 4 fa med kandidatenes eventuelle partner. Enkelte nevner at nerhet til offentlig kommuni-
kasjon og god infrastruktur er viktig. Det er en stor fordel dersom det er tog- og/eller flyforbindelse pa

eller i nzerheten av stedet, og at virksomheten ikke plasseres «innerst i en fjord.»

Ledelse er ogsa (svart) viktig i utflyttingsprosesser. Det gis eksempler pa at det er symbolsk viktig at ledel-
sen flytter med til det nye stedet, iallfall for en periode. Men viktigst er det at ledelsen pd den ene siden ut-
viser lojalitet til beslutningen om 4 flytte ut, samtidig som de er stottende overfor ansatte som enten mister
jobben som folge av utflyttingsvedtaket, eller ansatte som skal vare med pa 4 bygge opp ny virksombhet.

For det er det det i realiteten handler om, ifelge enkelte informanter:

Det er ingen flytting. Det er nedleggelse og oppbygging pa nytt sted.

8.7 Oppsummering

Intervjuer med representanter for de seks tilsynene viser oppsummert at de sitter med mange av de
samme erfaringene som representanter for casevirksomhetene. Hovedinntrykket er at utflyttingene i seg
selv var krevende, men at en stort sett har greid 4 rekruttere nedvendig kompetanse og levere pd sam-
funnsoppdraget etter noe tid. Inntrykket er ogsa at utflyttingene ikke har hatt serlig effekt pa kostnadsni-
viet, og at det er fa besparelser ved 4 flytte ut. De regionalokonomiske virkningene av utflyttingene er
vanskeligere 4 ansla. Dette skyldes at tilsynene er forskjellige i storrelse, og det avhenger ogsa av hvilke
andre virksomheter som finnes i vertskommunen. Men flere nevner at de ser positive synergier og ring-
virkninger av at statlige virksomheter flyttes ut, forutsatt at det er lignende virksomheter pa tilflytterstedet.
Der hvor den utflyttede virksomheten er en «ensom svale», kan konsekvensen vare at en leverer darligere
pa samfunnsoppdraget, fordi en ikke har nedvendig narhet til relevante fagmiljoer og vanskeligheter med

4 attrahere rett kompetanse.
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9. Oppsummering og vurdering

Formalet med dette prosjektet har vart a identifisere forutsetninger for 4 sikre vellykket nyetablering og
utflytting av offentlige arbeidsplasser utenfor Oslo-omradet. I dette kapittelet besvarer vi de fire hoved-
problemstillingene som danner utgangspunkt for prosjektet. Deretter presenterer vi hovedkonklusjonen i

prosjektet, samt suksesskriterier og gode rad, basert pa funnene 1 prosjektet.

9.1 Hva er de regionale effektene av nyetablering og utflytting?

Tidligere evalueringer har vist at utflytting av statlige arbeidsplasser har hatt begrenset betydning for mot-
takerstedenes utvikling. Det blir flere arbeidsplasser pa stedene, men effektene begrenser seg primeaert til de
nye arbeidsplassene. Flere av virksomhetene vokser imidlertid i etterkant av etablering. Dette er ogsd 1 trad
med det vi finner i dag. En viktig, positiv effekt er dessuten at de statlige virksomhetene oker bredden i
det lokale arbeidsmarkedet og tilforer viktige kompetansearbeidsplasser. De statlige arbeidsplassene et
ogsd mindre konjunkturutsatte. Men utflytting av statlige arbeidsplasser er ikke tilstrekkelig for 4 demme

opp for den sterke sentraliseringstendensen vi har sett i Norge over flere ér.

De empiriske analysene viser at det 1 hovedsak er de store byene utenom Oslo som har fitt all vekst i an-
tall statlige arbeidsplasser de siste arene. Mellom 2 000 og 3 000 arbeidsplasser har blitt flyttet fra Oslo til
omrader med lavere sentralitet i perioden fra 2005 til 2023. I absolutte tall har de fleste av disse statlige ar-
beidsplassene havnet pé steder i sentralitetsklasse 2, altsd i relativt sentrale kommuner som Bergen, Stav-

anger og Trondheim. Oslo har noe svakere vekst, mens det har vert en sterk nedgang i distriktene.

Utflyttingen av statlige arbeidsplasser har bidratt til 4 redusere sentraliseringen 1 perioden 2005 til 2023,
men hovedtrenden er likevel en klar sentralisering av statlige arbeidsplasser. Utflyttingene har hatt en de-
sentraliserende effekt isolert sett, men denne effekten er relativt liten i forhold til de andre endringene som
har skjedd. Sysselsettingen 1 statlig sektor har okt mye sterkere i sentrale omrader av landet enn i de minst

sentrale omradene.

Samtidig viser vare analyser at det er sentralitetsklasse 5 som har fatt hoyest andel av utflyttede og ny-
etablerte statlige arbeidsplasser sett 1 forhold til det lokale arbeidsmarkedet. De litt over 300 statlige at-
beidsplassene som ble lagt til steder 1 sentralitetsklasse 5, tilsvarte en ekstra vekst pa 2,5 prosent. Dette kan
veere viktige arbeidsplasser, men utgjor lite sett opp mot de langsiktige trendene. For eksempel viser vire
beregninger at utlokaliseringen av statlige virksomheter til Tynset har hatt en direkte positiv effekt pa an-
tall arbeidsplasser i kommunen og bidratt til okt innflytting til kommunen. Effekten av de nye arbeidsplas-
sene pa innflyttingen er beregnet til 4 vaere storrelsesorden 38 ekstra innbyggere. Dette er en positiv effekt,

men representerer ikke noe trendskifte 1 den langsiktige utviklingen i Tynset.
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Dette er sannsynligvis ogsa forklaringen pi at tidligere studier har vist at det er beskjedne ringvirkninger
utover den direkte effekten av virksomhetenes etablering. Vi har ikke konkret undersokt slike indirekte
ringvirkninger i dette prosjektet, som for eksempel effekten pa lokalt neringsliv. Intervjuene underbygger
imidlertid at virksomheten har positive regionale effekter, men at disse er av mer sekundzr betydning sam-
menlignet med de direkte effektene av arbeidsplassene. Samtidig finner vi at det er en betydelig hoyere an-
del av de ansatte som pendler til arbeidsstedet i de mest sentrale kommunene. Dette tilsier at de lokale
ringvirkningene er minst for de mest sentralt plasserte virksomhetene. Dette underbygger et inntrykk av at

det er de minst sentrale stedene som har mest nytte av nye statlige arbeidsplasser.

9.2 Hva er de organisasjonsinterne effektene av nyetablering og
utflytting?

Hovedinntrykket fra casestudiene er at utflytting og etablering av statlige arbeidsplasser i store trekk har
gatt bra. I de aller fleste tilfellene har oppbyggingen vert vellykket, men etableringen tar tid. Dette er i trdd
med tidligere studier, som finner at de utflyttede virksomhetene klarer a dekke sitt kompetansebehov, i

hvert fall p4 sikt.

Erfaringene fra en rekke omlokaliseringer viser at det er en svart liten andel av de ansatte som flytter med.
Dette viser bade vire casestudier og tidligere studier. Dette innebzrer at nyrekruttering er helt avgjorende
for virksomheten. Tidligere studier har vist at rekruttering har gétt ganske greit for flertallet av virksomhet-
ene, men at det innimellom har vart vanskelig for virksomheter som trenger mye spesialisert kompetanse.
Dette sammenfaller med det vi finner i vare casestudier. De fleste virksomhetene oppgir at rekruttering i
hovedsak har gitt fint, men at det kan vare utfordrende 4 rekruttere spesialisert kompetanse og/eller kom-
petanse som det er knapphet pa nasjonalt sett. Dette gjelder spesielt innenfor I'T/teknologi og juss. Virk-
somhetene har stort sett lykkes med 4 fa tak i rett kompetanse, men det har i visse tilfeller tatt litt tid. Var
analyse av regnskapene til fem utflyttede virksomheter viser heller ikke noen klar tendens i endring i kjop
av konsulenter og fremmedtjenester etter utflyttingen, noe som understotter at virksomhetene stort sett

klarer 4 rekruttere nodvendig arbeidskraft.

Bdde omlokaliserte og nyetablerte virksomheter har mange av de samme utfordringene knyttet til rekrutte-
ring og oppbygging av et nytt miljo. Selv om mange av oppgavene forblir de samme for de omlokaliserte
virksomhetene etter flytting, md mange bygge opp et miljo fra bunnen av, og med nye medarbeidere. Vire
analyser tyder pa at storrelsen og andre egenskaper ved lokaliseringsstedet har betydning for hvordan
denne prosessen utspiller seg. Virksomheter pa storre steder har gjerne et helt annet utgangspunkt enn de
mindre stedene. De storre stedene har ofte flere arbeidsplasser som ligner pd hverandre, og de har stort
sett nerhet til en UH-institusjon som utdanner kandidater med relevant fagkompetanse. Vi finner likevel

at samarbeid mellom lignende virksomheter og UH-institusjoner ogsa kan finne sted selv om man ikke

107



befinner seg pa samme sted. Geografisk nzrhet kan dermed ses pd som en fordel, men ikke en forutset-
ning. Virksomheter pd mindre steder, hvor rekrutteringsgrunnlaget er mindre, viser i mange tilfeller stor
kreativitet i sine rekrutteringsstrategier. De ma ogsa i storre grad satse pa 4 bygge opp eller «dreie» kompe-
tansen i onsket retning. Dette innebzrer at de ofte har et storre fokus pi 4 rekruttere personer med riktige

personlige egenskaper enn formell utdanning og/eller tidligere erfaring.

Ut fra casestudiene virker det 4 vare systematiske sammenhenger mellom storrelsen pa lokaliseringsstedet
og utfordringer med rekruttering og turnover. Det er mer tidkrevende 4 4 pa plass nodvendig kompetanse
pa sma steder, men erfaringen er at turnoveren blir lavere. Dermed lonner det seg 4 gjore en innsats med
gode rekrutteringsprosesser og bygge opp kompetanse internt. De empiriske analysene viser imidlertid

ikke at det er systematisk forskjell i turnover mellom virksomheter som er lokalisert i og utenfor Oslo.

Tidligere undersokelser viser at utflyttingene medferer store omstillingskostnader, men at driftskostnadene
over tid kommer tilbake til omtrent samme niva som for flyttingen. Dette stemmer ogsa i stor grad med
vare funn. BErfaringen er at reiseutgiftene kan oke, men de utgjor samtidig en liten kostnadskomponent.
Det viktigste er sannsynligvis #den man bruker pd nodvendig reisevirksomhet. I dag ma man ogsa regne
med en viss reisevirksomhet, i hvert fall pa ledernivi, men okt bruk av digital kommunikasjon reduserer
behovet for reiser. Dette tilsier at det verken er store ulemper eller stort potensial for besparelser ved etab-
leringer utenfor de mest sentrale stedene. I regnskapsanalysen finner vi heller ikke noen klar tendens til at

omlokalisering gir lavere kostnader til kontorer.

9.3 Hva er de faglige effektene av nyetablering og utflytting?

Tidligere undersokelser har vist at utflytting har medfort svekket tjenestetilbud i de fleste virksomhetene i
en overgangsperiode, men at det ikke var tegn til varige svekkelser i effektivitet og kvalitet. Dette er ogsa 1
trad med vare funn. Vi finner at oppbyggingen har vart vellykket i de aller fleste tilfellene, men at etable-
ring tar tid. Det er viktig at virksomhetene far tid og ressurser til 4 foreta oppbyggingen pd en god maite.
Inntrykket fra intervjuene er at overgangen blir mindre krevende dersom den er godt planlagt, og har til-
strekkelig med stotte og midler. Resultatet er at de fleste virksomhetene leverer godt pé sine tjenester 1 dag.

I mange tilfeller er kvaliteten pa tjenestene ogsa gitt opp.

Et viktig sporsmal i lokaliseringsbeslutninger er 1 hvilken grad det er aksept for «nedetid» i tjenestene, samt
risiko for at antall restanser oker og blir vanskelig 4 ta igjen senere. Dette er noe som vil variere fra virk-
sombhet til virksomhet, og som det bor gjores gode vurderinger av i forkant av en lokaliseringsbeslutning.
Det samme gjelder om stedet har tilstrekkelig gode forutsetninger for 4 kunne bygge opp den type virk-
somhet det er snakk om. Selv om casevirksomhetene 1 hovedsak leverer godt pa sine tjenester, har vi ogsi
tatt hore om eksempler pd virksomheter som leverer darligere pa samfunnsoppdraget pa grunn av dagens

lokalisering. Der hvor den utflyttede virksomheten er en «ensom svale», kan konsekvensen veare at en
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leverer darligere, fordi en ikke har nedvendig narhet til relevante fagmiljoer og vanskeligheter med 4 til-

trekke seg rett kompetanse.

En av de mest sentrale utfordringene virksomhetene moter, er tilgang pa spesialisert kompetanse og sarlig
den type som det er knapphet pé nasjonalt sett. Dette gjelder for virksomheter av alle storrelser og pi alle
steder. En alternativ losning vi finner at virksomhetene benytter seg av, som supplement eller erstatning
for vanskeligheter med 4 rekruttere spesialisert kompetanse, er at de har nar kontakt og samarbeid med
mer spesialiserte miljoer. Dette er for eksempel at en leier inn nedvendig kompetanse pi kort eller lang

sikt. Faglig sett kan det vare store gevinster 4 hente pd en slik losning.

Funnene i dette prosjektet er i stor grad sammenfallende med hva den svenske Riksrevisionen (2023) fin-
ner i sin rapport. Her var erfaringen at virksomhetene som ble plassert utenfor Stockholm, i stor grad
hadde «tillrickligt bra forutsittningar fOr att bedriva sin verksamhet effektivt pa dessa platser, nir de har
fatt tid f6r att etablera sig”. Samtidig papeker de at dette «betyder inte att vilken myndighet som helst kan
placeras pa vilken plats som helst». Riksrevisionens gjennomgang tyder pd at man hadde lykkes med 4
plassere virksomhetene i regioner som har hatt tilstrekkelig tilgang pé arbeidskraft som passet virksomhet-
enes behov, og anmoder samtidig at regjeringen bor sorge for at dette ogsa skjer om man i fremtiden vel-
ger 4 plassere flere virksomheter utenfor Stockholm. Dette er en erfaring og et rad som passer godt med

det vi har erfart i dette prosjektet.

9.4 Hva er erfaringene med den statlige veilederen «Rettleiing til
retningslinjene for statleg lokalisering»?

Ett av de fire hovedmalene med prosjektet var 4 undersoke erfaringene med den statlige veilederen «Rett-

leiing til retningslinjene for statleg lokalisering»? Analysen er lagt med som vedlegg til rapporten.

Hovedinntrykket er at veilederen er lite kjent utenfor departementene, og selv der varierer det hvor mye
kjennskap og erfaring de ansatte har med den. De som har kjennskap til den, vurderer at den i hovedsak
fungerer tilfredsstillende, og spesielt i kombinasjon med veiledning fra KDD. Samtidig er erfaringen at po-
litiske ensker veier tungt i valg av lokasjon for nyetableringer eller utflyttinger, og virker 4 tidvis overstyre
faglige vurderinger. Inntrykket er at veilederen og prosessene rundt representerer et balanserende element.
Vir vurdering er at dette i hovedsak fungerer bra. Det avgjorende er at det legges opp til gode prosesser
og hensiktsmessig dialog mellom fagdepartementet og KDD, slik at lokaliseringsbeslutningen har en faglig
forankring og baserer seg pa grundige analyser av forutsetninger og behov. Vir vurdering er samtidig at
det kan vere mye 4 tjene pa 4 tenke nytt rundt hvordan man kan tilrettelegge for at de faglige vurderingene
blir gjort pa en god mate. I dette ligger det ogsa en mer systematisk kartlegging og vurdering av hvilke lo-
kaliseringssteder som kan oppfylle virksomhetenes behov, samt hindre at beslutningene blir overstyrt av

politiske interesser uten at det blir gjort en balansert faglig vurdering i1 forkant.
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9.5 Hovedkonklusjon

Tidligere studier har vist at utflytting av statlige arbeidsplasser har medfert stor utskifting av personell, noe
som forer til midlertidig svekkelse av viktige samfunnsfunksjoner. Konklusjonen har vert at det er bade
kostbart og utfordrende 4 flytte statlige virksomheter. Samtidig er de regionale effektene som pivises, be-
grensede, og knyttes primart til de nye arbeidsplassene. Dette er en konklusjon som bekreftes av vare
funn. Men bade tidligere erfaring og funn fra dette prosjektet viser ogsa at virksomhetene stort sett far re-
kruttert nodvendig arbeidskraft og i mange tilfeller bygget opp veldrevne virksomheter, selv om dette kan

ta litt tid.

Mye tyder pa at man opplever de samme utfordringene og ulempene som tidligere ved omlokalisering og
utflytting av statlige virksomheter. Dette gjelder spesielt utfordringer med rekruttering av nedvendig ar-
beidskraft, som er helt sentralt for 4 kunne bygge opp virksomheten. Samtidig oppleves avstandsulempene
som av mindre betydning i dag, etter hvert som den teknologiske og samfunnsmessige utviklingen gjor det
lettere 4 jobbe desentralisert. Dette tilsier at spennende arbeidsoppgaver, et godt arbeidsmiljo samt stedets
bostedsattraktivitet blir desto viktigere for 4 tiltrekke arbeidskraft. Man ma ogsa tilby konkurransedyktige
lonninger for nokkelkompetanse, og dermed blir mulighetene for kostnadsbesparelser ogsa mindre. Var
vurdering er derfor at kostnadsargumentet ikke bor tillegges stor vekt i slike beslutninger. Man bor heller
ikke ha en forventing om 4 kunne snu utviklingen pa et sted. Men det kan vare et positivt tilskudd til det

lokale arbeidsmarkedet og fore til en jevnere regional fordeling av arbeidsplasser.

Som studien til Laudal og Hauge (2004) viser, har lokaliseringspolitikken 1 liten grad bidratt til 2 oppfylle
milet om en jevnere fordeling av statlige arbeidsplasser. Utflyttingen av statlige arbeidsplasser har bidratt
til 4 redusere sentraliseringen, men hovedtrenden er likevel at det har skjedd en klar sentralisering i perio-
den. Det er de store byene utenom Oslo som i hovedsak har fitt all vekst i antall statlige arbeidsplasser de

siste drene. Oslo har noe svakere vekst, mens det har vart en sterk nedgang i distriktene.

I dagens lokaliseringspolitikk ligger det et viktig motsetningsforhold mellom regionale og faglige effekter,
som man ogsd har sett tidligere. Effekten av flere arbeidsplasser er storst for sma kommuner og regionet.
Samtidig blir mange av virksomhetene lagt til storre steder ettersom rekruttering av spesialisert kompe-
tanse er lettere der. Dette er ogsa i stor grad praksis i dag, ifelge vire funn. Samtidig viser erfaringene at
rekruttering, selv nar det gjelder mer spesialiserte stillinger, i hovedsak har gitt fint pa de fleste steder. Ett
viktig funn fra vare casestudier er at den teknologiske og samfunnsmessige utviklingen gjor mulighetene
for samarbeid mindre avhengig av geografi. Det er bedre muligheter for hjemmekontor og fjernarbeid hvis
det er nodvendig, og man kan samarbeide tett med spesialiserte miljoer lokalisert pa andre steder. Dette
kan vzre et viktig argument for 4 veere mer offensiv i lokaliseringspolitikken i drene som kommer, hvis det
fortsatt skal vare et politisk onske om en jevnere fordeling av statlige arbeidsplasser. Samtidig er det viktig

4 papeke at det fremdeles er viktig at lokaliseringsstedet har et tilstrekkelig ressursgrunnlag for 4 kunne
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bygge opp den aktuelle virksomheten, og at dette er noe som bor vurderes noye i forkant av lokaliserings-

beslutninger.

9.6 Suksesskriterier og gode rad

Basert pa de samlede funnene i dette prosjektet har vi definert noen suksesskriterier og gode rad for ny-

etableringer og utflyttinger av statlig virksombhet.

Sats pa klynger

Det er en fordel om det kan bygges opp et kompetansemiljo pa steder med flere lignende virksomheter.
Dette medforer bredde i arbeidsmarkedet og oker sannsynligheten for positive synergier mellom virksom-
hetene. Sma, isolerte virksomheter er sirbare. Det er en fordel om virksomheten ligger i en by eller et re-
gionsenter hvor det er tilgang pa lignende virksomheter og etterspurte bostedskvaliteter. Men hvor stort

stedet bor vare, avhenger mye av virksomhetens karakter.

Tenk langsiktig og planlegg ngye

Gode behovsanalyser og stegvis oppbygging er viktig for 4 lykkes med sa vel utflytting som etablering av
arbeidsplasser. En god plan for rekruttering er spesielt viktig, samt overforing og oppbygging av kompe-
tanse der hvor det er aktuelt. Det er viktig at en 1 forkant forsikrer seg om at det er et visst rekrutterings-

grunnlag pa tilflyttingsstedet og nedvendig infrastruktur.

Fa pa plass en god ledelse

God ledelse er en nokkelfaktor for vellykkede etableringer. Dette er noe som ma vare pa plass tidlig i pro-
sessen. Gode ledere har en viktig rolle som motivatorer, kulturbyggere og forbilder. I bade etablering av

en ny virksomhet eller omlokalisering av eksisterende virksomhet er det behov for ledere med et strategisk
blikk, som er nytenkende og opptatt av kontinuerlig utvikling og forbedring, og som evner 4 se samfunns-

oppdrag, medarbeidere og organisasjon i ssmmenheng.

Jobb systematisk og strategisk med rekruttering og oppbygging av kompetanse

Tilgang pa kvalifisert arbeidskraft fremstar som den aller viktigste forutsetningen for vellykkede prosesser.
Dette er derfor noe det er helt sentralt 4 jobbe systematisk med. Virksomhetene arbeider pa ulike miater

med dette, avhengig av trekk ved den enkelte virksomhet, samt lokale forutsetninger og behov. Der hvor

111



rekrutteringsgrunnlaget er mindre, har virksomhetene gjerne en strategi hvor de legger vekt pd 4 bygge
opp eller «dreie» kompetansen blant egne ansatte. Virksomhetene kan gjerne benytte seg av ekstern hjelp

der hvor det er mulig og nedvendig.

Ha talmodighet med prosessen

Man md regne med at det tar tid 4 etablere en virksomhet pa et nytt sted. I denne tiden ma man forvente
en viss «nedetid» 1 tjenestene. Men hva dette innebarer i praksis, kan variere fra sak til sak. For lange plan-
leggings- og overgangsperioder kan ogsa ha sine nedsider.

Sett av tilstrekkelig med midler

Det er kostnadskrevende 4 bygge opp en virksombhet pd et nytt sted. Dette gjelder bide om en skal be-
holde ansatte i en overgangsperiode som kan bidra med opplaring/kompetanseoverforing, eller om en

skal jobbe med rekruttering. Det kan ogsé kreve store investeringer i bygg og tekniske losninger.

Ha en viss stgrrelse pa virksomheten

Virksomheten ma vare av en viss storrelse for 4 fa et godt faglig og sosialt milje. Alternativt ma det vare

andre, lignende virksomheter pa stedet som man kan dra nytte av.

Jobb med 3 skape felles kultur og godt arbeidsmilje

Et godt faglig og sosialt miljo er viktig for at medarbeiderne skal trives. Felles kulturbygging kan spesielt
veere et viktig grep der hvor virksomheten flytter, eller der hvor man skal bygge opp noe helt nytt. Mange
av casevirksomhetene beskriver at en utfordrende, men givende, oppbyggingsfase har pavirket virksomhe-

ten positivt i ettertid.

Lar av andre

Det kan vaere nyttig 4 lere av andre som har vart gjennom lignende prosesser. Enkelte nevner ogsa at

DFOs veileder for omstilling har vart nyttig i prosessen.
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Samarbeid med eksterne miljger ved behov

Alt trenger ikke 4 loses lokalt. Det er mulig 4 kjope ekspertise og kapasitet fra eksterne virksomheter, eller
samarbeide med lignende miljoer. Mange av casevirksomhetene har gode erfaringer med 4 jobbe pa tvers

av virksomheter og lokasjoner.

Skap et godt lag lokalt

Det er viktig 4 ha gode samarbeidspartnere lokalt. Dette kan vare andre virksomheter, UH-institusjoner
eller vertskommunen. Gjennom felles samarbeid kan en skape et attraktivt lokalmiljo og arbeidsmarked,

som 1 neste omgang kan lette arbeidet med rekruttering og utvikling av virksomheten.
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Vedlegg 1: Intervjuguide innledende intervjuer

Innledende sporsmal:

*  Huvilke utflyttinger og nyetableringer har ditt departement/virksomhetsomride vart berort av?
*  Har det veert diskutert andre utflytting eller nyetableringer, som ikke har skjedd?
o Hva har begrunnelsen for dette vart?

*  Hva har diskusjonene gitt ut pa i disse tilfellene? Hva slags bekymringer forela?

Veileder:

e Ble «Rettleiing til retningslinjene for statleg lokalisering» benyttet i disse tilfellene?
o Gaden eventuelt et tilstrekkelig godt grunnlag for de beslutninger som skulle gjores?
Hvorfor/hvorfor ikke?
o Hva var spesielt nyttig? Hva manglet?
e Hvordan ble folgende elementer vurdert? Hva var spesielt utslagsgivende?
o Virksomhetenes behov. Hva er vurdert som viktig for oppgavelosing?
o Valg av sted for lokalisering. Hvilke steder ble vurdert? Hva var begrunnelsen for at det
ene ble valgt over de andre?
o Sektorens behov. Behov for fysisk narhet til brukere, samarbeidspartnere, rekrutering av
relevant kompetanse.
o Lokaliseringspolitiske mal: Hvordan lokaliseringen er ventet 4 pavirke statlig sysselset-
tingsandel og sammensetning i arbeidsmarkedene
e P3i hvilken méte/ved hjelp av hvilke metoder ble vurderingene gjort?
e [ hvilken grad oppleves dagens praksis som hensiktsmessig og tilstrekkelig for 4 frembringe et

godt beslutningsgrunnlag?
Erfaringer fra utflyttinger og nyetableringer:

*  Hova er erfaringene med omlokalisering og/eller utflytting i stort? Hva, utfra din erfaring, mener
du er viktige forutsetninger for 4 lykkes?
*  Houva, utfra din er erfaring, har omlokalisering og/eller utflytting betydd for ulike virksomheters
organisasjon og faglighet, for eksempel:
e  Organisasjonsinterne erfaringer. Hva har lokaliseringen betydd for:
o mulighetene for en god og effektiv drift?
o mulighetene for 4 nd virksomhetenes mal?
o virksomhetenes kostnader?

e  Faglige erfaringer
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o Hva har lokaliseringen betydd for kvaliteten pé tjenestene som leveres?
o Hva har lokaliseringen betydd for tilgang pa kompetanse og personalsammensetning?
Kjenner du til om det har medfort noe regionale effekter?
o Hva har vart betydning for den skonomiske og demografiske utviklingen pa stedet? For
eksempel 1 form av utdanningsniva, antall arbeidsplasser, befolkningsutvikling og bolig-

marked.
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Vedlegg 2: Intervjuguide tilsyn

*  Evalueringen fra 2009 pekte pd en rekke utfordringer. Hva er erfaringen med dette i dag?
o (Spersmail tilpasset hver av tilsynene, basert pa hovedpunkt fra 2009-evalueringen)
* Hvordan har vitksomheten utviklet seg i arene etter flyttingen. Har det blitt lagt nye oppgaver til
virksomheten?
* Hvordan oppleves mulighetene til 4 drive godt og effektivt i dag?
o Pavirker lokaliseringen mulighetene for 4 na malene for virksomheten?
o Hyvilken betydning har lokaliseringen for virksomhetenes kostnader, spesielt knyttet til
lonn, husleie og reisekostnader?
o Hyvilken betydning har lokaliseringen for tilgang pa kompetanse og personalsammenset-
ning?
*  Hvor stor er turnover av ansatte? Har virksomhetenes noen konkurrenter nar det gjelder 4 rekrut-
tere arbeidskraft? Eventuelle positive synergier med andre virksomheter?
* Hvordan er virksomhetens resultat- og maloppnaelse pavirket av lokaliseringen?
o Er virksomhetens mal endret i fra tidligere og evt. hvorfor?
o Hyvilken betydning har lokaliseringen for kvaliteten pé tjenestene som leveres?
o Hvordan har dere eventuelt arbeidet med 4 forbedre virksomhetens oppgavelosning etter
flytting?
* Hvem er deres viktigste samarbeidspartnere, tjenestemottakere og interessenter?
o I hvilken grad kontakten med disse pavirket av lokaliseringen?
o I hvilken grad samarbeider man med andre virtksomheter og utdanningsinstitusjoner i re-
gionen?
* Hvilken betydning har etableringen tilsynet hatt for stedet? For eksempel i form av tilflytting, ar-
beidsmarked og omdemme?
* Dine/deres erfaringer:
o Hva mener du/dere er (de viktigste) forutsetningene for vellykket nyetablering og utflyt-
ting av offentlige arbeidsplasser?

o Hva er dine/dere tips/rad til de som planlegger 4 gjennomfore slike prosesser?
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Vedlegg 3: Intervjuguide case-virksomheter

¢ Kort om bakgrunnen for lokaliseringen

o Hva var begrunnelsen for lokaliseringsprosessen?

o Hyvilke utredninger ble foretatt i forbindelse med prosessen? Kjenner dere til om veilederen
(Rettleiing til retningslinjene for statleg lokalisering) ble benyttet i dette arbeidet?

o Er det foretatt noen (intern)evalueringer av prosessen?

e Brfaringer fra den forste tiden

o Hvordan ble selve lokaliseringsprosessen gjennomfort?

o Hvordan jobbet dere med opplering og rekruttering?

o Flyttet noen med, permanent eller i en begrenset periode?

o Ble det brukt noen form for overgangsordninger? I tilfelle hvilke?

*  Organisasjonsinterne effekter

o Hvordan pivirker lokaliseringen mulighetene for 4 drive godt og effektivt?

o Hvordan pavirker lokaliseringen mulighetene for 4 nd malene for virksomheten?

o Hyvilken betydning har lokaliseringen hatt for virksomhetenes kostnader?

o Hyvilken betydning har lokaliseringen hatt for tilgang pa kompetanse og personalsammenset-
ning?

o Har dere hatt noen turnover av ansatte? Hvem er virksomhetenes viktigste konkurrenter nar
det gjelder 4 rekruttere arbeidskraft?

o Hyvilken betydning har omlokaliseringen hatt for arbeidsmiljoet?

* Faglige effekter og evne til oppgavelosning

o Hvordan er virksomhetens resultat- og maloppnaelse pavirket av utflyttingen?

o Er virksomhetens mal endret i perioden og evt. hvorfor?

o Hyvilken betydning har lokaliseringen for kvaliteten pé tjenestene som leveres?

o Hvordan har dere eventuelt arbeidet med a forbedre virksomhetens oppgavelosning etter flyt-
ting?

o Har vitksomheten mistet og/eller fatt tilfort kompetanse som pavirker oppgavelosningen i
negativ eller positiv retning? Hvilke grep har virksomheten evt. tatt for 4 kompensere for
kompetansemangel? For eksempel i form av mulighet for hjemmekontor/fjernarbeid? Tje-
nestekjop, konsulenter, innleie?

o Er det eksempler pa at virksomheten har spilt ssmmen med andre fagmiljoer i neromradet pa
en mite som har virket positivt, for enten virksomheten eller bade virksomheten og de andre

fagmiljoene gjensidig?
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* Regionale effekter
o Hyvilken betydning har etableringen av statlig virksomhet for den ekonomiske og demogtra-
tiske utviklingen pa stedet? For eksempel i form av utdanningsniva, antall arbeidsplasser, be-
folkningsutvikling og boligmarked?
o P4 hvilke omrader er effektene storst/sarlig tydelige?
o Hyvilken betydning har faktorer som storrelse pa arbeidsmarkedet, sentralitet og narhet til
andre kompetansemiljo for type og storrelse av regionale effekter?
* Dine/deres erfaringer:
o Hva mener du/dere er (de viktigste) forutsetningene for vellykket nyetablering og utflytting
av offentlige arbeidsplasser?

o Hva er dine/dere tips/rad til de som planlegger 4 gjennomfore slike prosesser?
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Vedlegg 4: Bruk og opplevd nytte av den statlige
veilederen

«Retningslinjer for lokalisering av statlege arbeidsplassar og statleg tenesteproduksjon» fremheves som re-
gjeringens viktigste verktoy for 4 gjennomfore mél og tiltak pa feltet. Retningslinjene angir formal, virke-

omréde, ansvar og roller, krav til vurdering ved lokalisering og rapporteringsansvar.

Veilederen til retningslinjene redegjor for saksgang i lokaliseringssaker, som bestar av atte steg!’, hvor steg
4 — Utgreiing av behova i sektoren og ivaretaking av lokaliseringspolitiske mal — fremstér som sztlig rele-
vant i denne sammenheng. En problemstilling i dette prosjektet er om veilederen til retningslinjene for
statlig lokalisering gir et godt utgangspunkt for vurdering av lokaliseringssteder for statlige arbeidsplasser,

og hva som er eventuelle forbedringsomrader.

Figur V4-1 illustrerer saksgangen i lokaliseringssaker. Utover formell saksgang pagar det uformell dialog

mellom fagdepartementet og KDD underveis.

Figur V4-1: Saksgang i lokaliseringssaker (Kilde: KDD)
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De siste arene har det vert politisk debatt om man i retningslinjene bare skal ha med «Oslo-omradet» eller
ogsi «de storste byene». De seneste retningslinjene er blitt justert med hensyn til dette, og nye retningslin-
jer ble fastsatt ved kongelig resolusjon 27. september 2024. Her heter det blant annet at i tilfeller hvor det
er snakk om etablering av ny virksombhet eller nye enheter, og i forbindelse med utflytting fra Oslo og

sentrale kommuner i Oslo-omradet, skal vurderingen av lokaliseringssted inneholde minst tre alternativer.

17 https: / /www.regjeringen.no/no/dokumenter/veileder-til-retnineslinjer-for-lokaliserino-av-statlioce-arbeidsplasser-
og-statlig-tienesteproduksjon /id /2600910 /?expand=factbox2839878
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Ett av alternativene skal vaere i sentralitetsklasse 3 til 6, og unntak fra dette skal begrunnes. Videre heter
det at det ved omlokalisering av virksomheter, funksjoner eller oppgaver, skal ses pa mulighetene som fin-
nes i eksisterende regionstruktur. Dersom virksomheten har en regional struktur, skal omlokalisering i ho-
vedsak legges til den delen av strukturen som ligger utenfor Oslo og sentrale kommuner i Oslo-omrédet. 1
veilederen til retningslinjene, ogsa oppdatert 27. september 2024, heter det videre at «lokalisering i Nord-

Noreg, og satleg i Finnmark, bor bli vurdert.»

Kjennskap til veilederen

I casestudiene har vi spurt informantene om deres kjennskap til og erfaringer med veilederen. Videre har
vi intervjuet ansatte i ni forskjellige departementer!® om deres erfaring med bruk av veilederen og hva de

vurderer som eventuelle forbedringsomrader. Dette kapittelet oppsummerer hovedfunn fra intervjuene.

Inntrykket fra casestudiene er at de ferreste, med enkelte unntak, har kjennskap til retningslinjene og veile-
deren. Dette er ikke overraskende, da fa av vare informanter har vart direkte involvert 1 prosessene forut
for valg av etablerings- eller utflyttingslokasjon. Informantene fra departementene er derimot valgt ut pa
bakgrunn av at de har erfaring med denne type prosessert, selv om det varierer hvor mye og hvor dyptga-
ende erfaringer de har. Inntrykket fra disse intervjuene er at de fleste regjeringer, uavhengig av politisk
farge, har vaert opptatt av problemstillinger knyttet til omlokalisering og utflytting av statlige arbeidsplas-
ser. Begrunnelsene har imidlertid vert litt ulike. Noen, i trad med argumentasjonen knyttet til de sakalte
Norman-utflyttingene, har vart opptatt av at det er en fordel med en viss avstand mellom tilsynsmyndig-
heter pa den ene siden og politikere og bransjeorganisasjoner pa den andre. Andre har lagt storre vekt pd
distriktspolitiske argumenter om 4 «ta hele landet i bruk.» Disse begrunnelsene star ikke nedvendigvis i

motsetning til hverandre, men vektes ulikt, avhengig av hvem som sitter i posisjon.

Prosessen i en lokaliseringssak

Hyver lokaliseringssak behandles grundig og hver for seg. Det skal gjores en balansert vurdering av faglige
hensyn pé den ene siden og lokaliseringspolitiske hensyn pa den andre. I tillegg skal vurderingen omfatte
forventet effektivitet og kostnader. Utredningen gjores av det aktuelle fagdepartementet i samarbeid med
KDD. Det er imidlertid fagdepartementet som skal fatte beslutningen, noen ganger etter behandling i re-

gjeringen. Veilederen angir en rekke steg i prosessen, illustrert i figur V4-1, hvor trinn 4 — Ufgreiing om

18 Kommunal- og distriktsdepartementet, Kunnskapsdepartementet, Finansdepartementet, Forsvarsdepartementet,
Justis- og beredskapsdepartementet, Arbeids- og inkluderingsdepartementet, Utenriksdepartementet, Naerings- og
fiskeridepartementet og Landbruks- og matdepartementet.
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bebova i sektoren og ivaretaking av lokaliseringspolitiske mal — fremstir som sveert sentralt for 4 frembringe et

godt kunnskaps- og beslutningsgrunnlag.

Informanter som har jobbet med lokaliseringspolitikk i KDD, gir uttrykk for at veilederen har blitt brukt,
og at den fungerer bra nir den blir brukt i en balansert vurdering. Dette begrunner de med at veilederen
gir veldig konkrete rad i slike saker. Det skal for eksempel vere et visst antall steder som skal vurderes i en
lokaliseringssak. Veilederen har ogsd konkrete rad for hvordan man skal gi frem nar for eksempel kompe-
tanse blir pekt pd som et problem. Dette forer ifolge informantene til gode og nyanserte vurderinger, og
dermed et bedre beslutningsgrunnlag. Men det krever at det legges ned et grundig arbeid, slik at man far til

en balanse mellom faglige og lokaliseringspolitiske vurderinger.

Intervjuene med representanter fra andre fagdepartementer gir imidlertid eksempler pa at politiske beslut-

ninger har overstyrt de faglige anbefalingene 1 disse prosessene:

Erfaringen er vel kanskje at en har politisk ganske sterke oppfatninger om ulike forhold, om hvor noe skal ligge.
Eller at en fir det underveis i prosessen. Min begrensede erfaring er at jeg ikke er helt overbevist om at disse ret-
ningslinjene pavirker selve beslutningen sa mye. Det er helt OK 4 ta politiske beslutninger. Og det er fint at en
legger opp til en kunnskapsbasert beslutning. Men sa skjer beslutningen pa et annet grunnlag, og da kan en jo

stille sporsmdl om nytten av disse retningslinjene.

Retningslinjene har en modell som viser saksgangen i en lokaliseringssak. Det legges opp til 4 ha moter
underveis for departementet kommer med sin tilridning. KDD vurderer i denne sammenhengen to for-
hold: 1) Er utredningen i trdd med retningslinjene? 2) Er vi enige i vurderingene som er gjort? Det hender
KDD ber om at saken blir videre utredet, men det er fagdepartementet som har ansvaret, og som tar den
endelige beslutningen. KDD er opptatt av at det foretas en god faglig vurdering i lokaliseringssaker, og
informantene herfra oppgir at de har stor respekt for faglige hensyn og begrensninger. Det er ikke onske-
lig at virksomheter settes i en situasjon der de ikke kan levere pa sine mal. Samtidig er nok dette noe som
kan oppleves ulikt i fagdepartementene, og intervjuene gir iallfall ett eksempel pa uenighet mellom KDD
og det aktuelle fagdepartementet. Fagdepartementet vektla virksomhetens behov og ville lokalisere til en
storre by, mens KDD onsket at det ble gjort en ny vurdering av en annen lokasjon. Saksbehandleren i fag-
departementet opplevde dette som unedvendig merarbeid, da det allerede var vurdert at denne lokasjonen

ikke kunne mote virksomhetens behov.

Intervjuene viser at behovet for kompetanse ofte veier tungt i vurderingene. Men nir kompetansen som
ettersporres er mer generell, kan lokaliseringspolitiske vurderinger bli tillagt mer vekt. I ett tilfelle fortelles
det om en prosess hvor ulike steder ble vurdert opp mot hverandre, jamfor framgangsmaten som det leg-
ges opp til 1 veilederen. For denne typen virksomhet ble det vurdert at det ville vare mulig 4 rekruttere an-
satte med onsket kompetanse mange ulike steder i landet. Dermed ble lokaliseringspolitiske argumenter

tillagt storst vekt.
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Veilederens rolle i prosessen

Informanter som har erfaring med bruk av veilederen, oppgir i stor grad at den fungerer bra, spesielt i
kombinasjon med veiledning fra de ansatte 1 KDD. En informant papeker at vurderingsprosessen var om-
fattende, men at fordelen var at den bidro til et mer objektivt beslutningsgrunnlag. Objektive vurderings-
kriterier har vaert til god hjelp og oppgis som spesielt viktig i et politisert felt. Arbeidet oppgis som tidkre-
vende, men siden det er viktige beslutninger som skal fattes, er det behov for a sikre et solid kunnskaps-
og beslutningsgrunnlag. Ansatte som jobbet med saken i fagdepartementet, oppgir at de hadde dialog med
KDD underveis, og fikk pa denne maten sikret at de hadde forstitt ting riktig. Dette oppgis som svart
nyttig. Til tross for at hovedinntrykket fra intervjuene er at veilederen vurderes som nyttig og hensiktsmes-
sig, har informantene litt ulike synspunkter pa hvordan veilederen fungerer, bide nir det gjelder hvilke krti-
terier som skal vurderes, hvordan prosessen skal utfores, og hvilke saker den skal anvendes pd. Mens noen
oppgir at den er «grei», mener enkelte at den skiller for lite mellom store og sma lokaliseringsprosesser.
Andre oppgir at retningslinjene i seg selv er gode, men at de er usikre pa #ari prosessen retningslinjene

skal benyttes:

Det som ofte pavirker oss, er tilgang til kompetanse. De geografiske stedene ligger gjerne allerede pa bordet, en-
ten ved politiske onsker eller allerede etablerte enheter. Men det kan jo skape utfordringer for rekrutteringene, jo
lenger ut i distriktene en kommer. Men det er jo en del av vilkarene i rettleiinga, at en har tilgang pa kompetanse.
Men s er det innslagspunktet for NAR en skal bruke retningslinjene. Jeg hadde jo dette eksemplet om flytting fra
[]tid[]. Tror det var to kontorplasser det var snakk om. Og de matte opp til politisk ledelse bade her og i KDD.
Det er jo litt krevende for de som sitter og venter pd en avklaring pa hvor jobben deres skal vaere. Da hadde vi

dialog med KDD. Men innholdsmessig er innholdet og vilkdrene i retningslinjene helt OK.

En utfordring flere peker pd, er at KDD tidvis kommer inn for sent i prosessen, og pa et tidspunkt hvor
man kanskje ikke har tid til 4 gjore en god og grundig vurdering. Det oppleves ogsa som en utfordring at
det stadig er nye ansatte i departementene som arbeider med denne type saker. Informantene ettetlyser en
hoyere bevissthet og prioritering av denne typen saker og papeker at det viktig at spesielt statsraden og le-

delsen i departementet blir mer bevisste pé at de har et selvstendig ansvar for dette.

Flere av informantene oppgir at de synes det har vart vanskelig 4 gjore gode vurderinger av regionale ef-
fekter, siden de har lite erfaring med denne type saker. I slike tilfeller vil god veiledning vare av stor betyd-
ning. I den forbindelse er det flere som stiller sporsmal ved om KDD, som er mer trent i 4 foreta slike
vurderinger, i enda sterkere grad kan bistd inn i prosessen. Tettere samarbeid mellom KDD og det enkelte
fagdepartementet kan bidra til at en sammen kan vurdere ulike alternativer og hvilken effekt de vil kunne
ha. En kan ogsi vurdere mottakerkommunens forutsetninger for 4 ta imot slike arbeidsplasser, samt kom-
munepolitiske konsekvenser pa sikt. Samtidig pekes det pa at det er en utfordring at KDD har flere roller,
hvor de biade skal veilede i prosessen, men ogsa vurdere om utredningen folger retningslinjene, noe som

kan vare utfordrende.
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Utviklingsomrader

Informanter fra KDD oppgir at de har hatt tett dialog med fagdepartementene i forbindelse med revide-
ring av veilederen. KDD har mottatt flere tilbakemeldinger pa ulike elementer i veilederen som ikke opp-
fattes som tydelige nok, og de har forsekt 4 rette opp 1 dette. Men inntrykket fra intervjuene er at uklarhe-
ter i veilederen er et tilbakevendende tema. Flere informanter peker pa at enkelte deler av veilederen er ut-
fordrende 4 tolke. Intervjuene gir ikke s mye mer informasjon om hva som oppfattes som utydelig, ut-
over de forhold som tidligere er nevnt. Men i slike tilfeller er det flere som oppgir at de har hatt dialog
med KDD og diskutert ulike problemstillinger. KDD peker pé at denne dialogen er nyttig 1 seg selv, og at
veilederen ikke kan erstatte denne. Informanter fra KDD oppgir at de har som mal 4 bli enda bedre pa
veiledning og 4 mote fagdepartementene i tidlig fase av lokaliseringsprosessene. Det oppleves som en for-

del at KDD etter hvert har en del erfaring med denne typen saker.

Enkelte informanter peker pa at veilederen ma anvendes med skjonn. Enkelte stiller som nevnt spersmal
ved hvor omfattende og detaljert hver enkelt vurdering skal vere. Dette gjelder for eksempel der hvor
virksomheten allerede har flere lokasjoner, og lokalisering av mindre virksomheter. Her etterspor enkelte
informanter en mer forenklet prosess. En annen ting som papekes, er at retningslinjene ikke i stor nok
grad tar innover seg de mulighetene som fjernarbeid 4pner for. Intervjuene bekrefter at det er mye hoyere
aksept for fjernarbeid enn tidligere, og flere er opptatt av at ledelsen uansett ma lere seg 4 jobbe pa litt

andre mater og blant annet tilrettelegge for dette.

Oppsummering

Hovedinntrykket fra intervjuene er at veilederen er lite kjent utenfor departementene. Blant informanter
knyttet til casevirksomhetene er det svart fa som kjenner til den. Men ogsa blant departementsinforman-
tene varierer det hvor mye kjennskap og erfaring de har med veilederen. Politiske onsker veier tungt i valg
av lokasjon for nyetableringer eller utflyttinger, og vart inntrykk er at disse tidvis overstyrer faglige vurde-
ringer. Men inntrykket er ogsa at veilederen og prosessene knyttet til den representerer et balanserende
element, hvor politiske ambisjoner ma ses i lys av hva som er realistisk og praktisk mulig. Selv om enkelte
informanter mener at veilederen er litt for rigid og ikke skiller godt nok mellom store og sma lokaliserings-
saker, er var vurdering at den i hovedsak fungerer bra. Det avgjorende er at det legges opp til gode proses-
ser og hensiktsmessig dialog mellom fagdepartement og KDD, slik at lokaliseringsbeslutningen har en fag-

lig forankring og baserer seg pa grundige analyser av forutsetninger og behov.
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