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1. Hvorfor trenger Osio kommune en personalpolitisk
strategi?

Oslo skal vzere en fremtidsrettet kommune som tilpasser seg nye krav og utfordringer, og hvor
det stimuleres til kreativitet og nytenkning. I moderniseringsbegrepet ligger det et enske om &
utvikle en organisasjon som gir bedre tjenester, legger forholdene til rette for en enklere
hverdag, og sikrer at Oslos innbyggere far mer igjen for skattepengene. Oslo skal vaere en
apen og tilgjengelig servicekommune som bidrar til gkt fleksibilitet, brukermedvirkning og
innflytelse. Innbyggernes behov for kommunale tjenester skal styre virksomhetenes arbeid og
de ansattes mete med publikum.

Som en konsckvens av innbyggernes behov ma Oslo kommunes virksomheter tilpasses,
utvikles og endres. Dette stiller store krav til ledere og ansatte i Oslo kommune.
Omstillingene griper inn bade i den forvaltningsmessige og tjenesteproduserende delen av
kommunen og far konsekvenser nar det gjelder arbeidsformer, personal-, leder- og
kompetanseutvikling.

Motiverte og engasjerte medarbeidere er en forutsetning for gode resultater og utvikling av
kommunens tjenestetilbud. Hensikten med en modeme personalpolitisk strategi er & bidra til
at bade ledere og ansatte moter kommuneovergripende og virksomhetsspesifikke utfordringer
pa best mulig méte og gis anledning til & ta i bruk sine ressurser og kompetanse for at
kommunen skal na sine mal. Oslo kommune ensker 3 legge til rette for at vi har motiverte og
engasjerte medarbeidere.

Arbeidet med 4 utvikle en personalpolitisk strategi har sitt utgangspunkt i feringer som
hovedsakelig er nedfelt i bystyremelding 4/98 og 7/98Det er en utfordring & gjere Oslo
kommunes personalpolitikk tydelig og forstaelig for alle. En modernisert personalpolitisk
strategi ma veere forankret i Oslo kommunes verdigrunnlag og vise hva verdiene
brukerorientering, redelighet, engasjement og respekt og betyr i praksis. Personalpolitikken
skal bidra til at ledere og ansatte gjer hverandre gode gjennom dpenhet og trygghet for de
ansatte.

Med utgangspunkt i personalpolitikken og personalpolitiske strategier ma virksomheter og
linjeledere tydeliggjore hvordan de vil sette de felles feringene ut i livet gjennom egne
handlingsplaner.



2. Strategisk plattform for Oslo kommune

Bildet er ment & vise hvordan Oslo kommunes personalpolitikk og personalpolitiske strategier
er en naturlig del av en organisatorisk helhet og en logisk konsekvens av den overordnete
strategiske plattform for kommunen. Personalresursene skal bidra til a realisere Oslo
kommunes visjon som er nedfelt i kommuneplanen.

Strategisk plattform for Oslo kommunes personalpolitikk
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Arbeidsgiverprinsipper

Ledelsesprinsipper

Medarbeiderprinsipper

« Felger avtale- og regelverk

+ Sambhandler godt med de
ansattes organisasjoner

+ Legger tii rette for en positiv og
raus organisasjonskultur

= Sikrer et trygt arbeids milje

+ Erforutsigbar ved endring og
amstilling

+ Legger til rette for kontinuerlig
kompetanseutvikling

Setter brukernes behov i
sentrum og skaper resultater
Fastsetter mal og skaper
entusiasme for maiene

Viser respektfull afferd overfor
brukere og medarbeidere

Har &pen kommunikasjon, er
utviklingsorientert, tydelig og
inkluderende

Utvikler, ansvarliggjer og
synliggjer medarbeidere og
kollegaer

+ Opptrer redelig og respektfullt i

mete med brukere og kollegaer
Skaper resultater i samarbeid
med andre

Viser engasjement

Bidrar til et godt arbeidsmilje
Tar ansvar for egen leering og
utvikling

Bidrar i kommunens
utviklingsarbeid

= Bidrar gjennom eget arbeid til at

« Verdsetter resultater og innsats Oslo kommune far et godt

+ Er lojal mot fattede vedtak og omdamme

etiske retningslinjer

Visjonen er hentet fra kommuneplanen der det under overskriften Hovedstaden Oslo miljeby
— kunnskapsby — kulturby fjordby heter: ”Oslo skal vare en apen og inkluderende hovedstad
med rom for mangfold og livsutfoldelse. Oslo skal vare blant de mest innovative i Europa, og
gi rom for kreativitet og verdiskaping. Fjorden og Marka gir Oslo et blagrent serpreg som
skal bevares og styrkes.” Verdigrunnlaget er vedtatt av byradet og gnsket omdomme er
stikkord fra kommunens egkonomiplan.

Kommunens personalpolitikk er sammenfattet ut fra tidligere bystyremeldinger under
kategorier som angir gjensidige forventninger til Oslo kommune som arbeidsgiver og til
medarbeidere. Ledelsesprinsippene er vedtatt av byradet:

Hovedmal
Personalpolitikken skal utvikle og sikre
e at ledere og ansatte settes i stand til 4 realisere kommunens mal
e brukerorientert kultur med engasjerte, kompetente og stolte medarbeidere




Arbeidsgiverprinsipper

Felger avtale- og regelverk

Samhandler godt med de ansattes organisasjoner

Legger til rette for en positiv og raus organisasjonskultur
Sikrer et godt og inkluderende arbeidsmilje

Er forutsigbar ved endring og omstilling

Legger til rette for kontinuerlig kompetanseutvikling
Verdsetter resultater og innsats

Ledelsesprinsipper

Setter brukernes behov i sentrum og skaper resultater

Fastsetter méal og skaper entusiasme for mélene

Viser respektfull atferd overfor brukere og medarbeidere

Har dpen kommunikasjon, er utviklingsorientert, tydelig og inkluderende
Utvikler, ansvarliggjor og synliggjer medarbeidere og kollegaer

Er lojal mot fattede vedtak og etiske retningslinjer

Medarbeiderprinsipper

Opptrer redelig og respektfullt i mete med brukere og kollegaer
Skaper resultater i samarbeid med andre

Viser engasjement

Bidrar til et godt arbeidsmiljo

Tar ansvar for egen lering og utvikling

Bidrar i kommunens utviklingsarbeid

Bidrar gjennom eget arbeid til at Oslo kommune fér et godt omdemme



3. Personalpolitiske utfordringer og forslag til mal,
strategier og tiltak

Med utgangspunkt i Oslo kommunes strategiske plattform oppsummerer dette bildet noen
sentrale personalpolitiske utfordringer og mal:

Personalressursene bidrar til verdiskaping
Strategisk > Personalpolitlsk> ‘ Personalpolitiske mal |
plattform utfordringer —_—1 =

’/ﬁ [ Verdibasert kultur ]
[ Apen kommune ]
VISION [ Fremsynt og helhetlig ledeise ]
[ Trygge og tydelige ledere ]
MAL [ Godt og inkiuderende arbeidsmiljg ]
[ Like muligheter ]
VERDIER [ Forenklet og tydelig avtaleverk ]
[ God samhandling mellom arh:eids_giver og ansatte ]
og deres organisasjoner

of:;%ﬁ;; [ Lokal og resultatorientert lgnnsdannelse ]

[ Kompetanse som samsvarer med kommunens ]
mal

PERSONAL-

POLITIKK [ Kommupen skal vare laringsarena ]

[ Utviklingsdyktig organisasjon ]
\. / [ Gode omstillingsprosesser ]

I det felgende er det gitt korte begrunnelser for hver personalpolitisk hovedutfordring og
forslag til mal, strategier og tiltak under hver utfordring. De fleste tiltakene er pa det
navarende tidspunkt kun listet opp uten angivelse av prioritet eller hvor ansvaret for
implementering skal plasseres. Noen tiltak faller pa plass av seg selv gjennom méten de er
formulert pa.

s Organisasjonskultur

Byradet har nylig vedtatt et felles verdigrunnlag for ledere og ansatte i Oslo kommune. For at
dette skal bli mer enn ord, ma det skje et omfattende implementeringsarbeid i hele
organisasjonen, inkludert byrddsavdelinger, virksomheter og tjenestesteder. En vellykket
implementering vil gi en god anledning til 4 utvikle organisasjonskulturen i kommunens
virksombheter i positiv og ensket retning.

Verdigrunnlaget og reviderte ledelsesprinsipper skal danne utgangspunkt for ansettelse og
evaluering av ledere og ansatte. Verdigrunnlaget ma bidra til at ansatte i kommunen utvikler
en felles identitet pd tvers av sektorer.



Medarbeiderundersekelsen viste at ansatte er svert tilfreds med jobben, men ikke har like stor
tro pa at arbeidsplassen har godt omdemme. En utfordring for Oslo kommune er bide intern
og ekstern omdemmebygging samtidig med at man bygger en kultur som gjer at alle ansatte
er stolte og forngyd med det arbeidet som utferes. Dette har sammenheng med 4 vise
verdigrunnlaget i praksis og holde fokus pa service, kvalitet og effektivitet i tjenestetilbudet.

Mal 1: Verdibasert kultur

Strategier:

1. Bruke kommunens verdigrunnlag i bygging av en felles organisasjonskultur
2. Synliggjere Oslo kommune som en attraktiv arbeidsplass

3. Utvikle arbeidsformer som stimulerer til &penhet og trygghet

4. Skape en verdibasert informasjonskultur gjennom hele organisasjonen

Tiltak:
o Utvikle rutiner som sikrer at verdigrunnlaget danner utgangspunkt for ansettelse og
evaluering av ledere og medarbeidere

e Skape en kultur med fokus p4 4 gjere hverandre gode, 4 ville og kunne ta ansvar og kunne
stole pa hverandre ved bevisst satsing pa tiltak som fremmer myndiggjorte medarbeidere.

Utvikle Oslo kommunes omdemme gjennom gode eksempler og historier
Utarbeide felles introduksjonsopplegg for alle nytilsatte
Videreutvikle kompetanse pa mediahandtering for kommunale ledere

M3l 2: Apen kommune

Strategier:

1. Gjere offentlighetsloven og prinsippet om meroffentlighet til praktisk hverdag hos
kommunens ansatte

2. Bevisstgjore kommunens ansatte i forhold til &penhet i forvaltningen

Tiltak:

» Samlinger og temameter som informerer og diskuterer den praktiske betydning av dpenhet
i offentlig virksomhet
Lage informasjons- og veiledningsmateriell som informerer om dpenhet i forvaltningen
Lage ”Ver dpen” plakat
Utvikle arbeidsformer som involverer og engasjerer byens innbyggere

% Ledelse

Medarbeiderundersekelsen som ble gjort i 2004 dokumenterer at lederne i kommunen har
store utfordringer i & formulere klare forventninger til underordnete ledere og medarbeidere
og gi tydelige tilbakemeldinger pa det arbeidet som utferes.

Med utgangspunkt i revisjon av kommunens lederprinsipper og forbedring av lederkontrakt
blir det en utfordring 4 tydeliggjore forventninger gjennom & innfere lederkontrakter og



‘

lederevaluering pi alle nivéer i organisasjonen. Evalueringen ma 1 sterre grad bygge pa
dokumenterte resultater ut over forholdet meilom budsjett/regnskap ved at resultater fra
publikums-/brukerundersekelser og medarbeiderundersekelse/-samtaler trekkes inn som
grunnlag for evalueringen. Kommunens verdigrunnlag mé vaere det selvfulgelige
utgangspunkt for all evaluering.

Det er en utfordring & fange opp behov for lederutvikling i forlengelse av ledersamtalene, slik
at kommunens lederutvikling baseres pé og imwtekommer uttalte og strategiske behov.

Oslo kommune har utfordringer knyttet til lederes karriereutvikling. Utfordringene gir dels pa
3 identifisere og ta vare pa ledertalenter, se kommunen som helhet ved rekruttering og
alminneliggjore skifte mellom lederstillinger og andre stillinger.

Mal 1: Fremsynt og helhetlig ledelse

Strategier:

1. En helhetlig og strategisk plan for ledelse og ledelsesutvikling 1 Oslo kommune basert pa
verdigrunnlag og ledelsesprinsipper

2. Stimulere til mobilitet mellom ulike lederstillinger og andre karriereveier

Tiltak:

e Bade sentralt og lokalt ma det satses pé tiltak som sikrer systematisk og obligatorisk
opplelging og utvikling av ledere pd alle niva.

¢ Vurdere tiltak som bedre kan ivareta at kommunen benytter den kompetansen som finnes
og rekrutterer den kompetansen som mangler

¢ Utrede og prove ut faglige karriereveier som kan vere reelle alternativ til lederkarriere

M3l 2: Trygge og tydelige ledere

Strategier:

1. Sikre at ledere uttrykker sine forventninger til overordnede og underordnede og gir og tar i
mot positiv og korrigerende tilbakemelding

2. Benyite lederevaluering pa alle nivder

Tiltak:

e Videreutvikle strukturer og rutiner for forventningsavklaring og resultatoppielging
gjennom leder- og medarbeidersamtaler

¢ Lederkontrakter skal innferes for ledere pa alle lederniva og det skal utvikles system for
lederevaluering med utgangspunkt i verdier, ledelsesprinsipper og dokumentasjon av
maloppnéelse

% Medarbeidere og arbeidsmiljo

Oslo kommune trenger myndiggjorte medarbeidere som far og griper retten til 4 beslutte
innenfor egen arbeidssituasjon. Myndiggjering handler om en kombinasjon av ansvar,
innflytelse og kunnskap. God kontroll over egen arbeidssituasjon ferer til forneyde og
engasjerte medarbeidere. En folge av dette vil vre at kvaliteten pa tjenesten oker, og
resultatet blir en vinn — vinn situasjon bade for arbeidstaker og arbeidsgiver. En slik forstaelse



av myndiggjering krever at prosessene preges av delaktighet og involvering av ansatte pa alle
nivier i organisasjonen og at ansatte er inneforstitt med at det stilles krav til dem.. Det dreier
seg om & skape en kultur, det 4 gjore hverandre gode (lerende organisasjoner), det 4 ville og
kunne ta ansvar og kunne stole pa hverandre.

Medarbeiderundersekelsen viste at halvparten av de ansatte ikke fér tilbud om
medarbeidersamtaler, og at ansatie opplever mangelfull tilbakemelding pa den jobben de
utfarer. En tidligere undersekelse om lederevaluering viste den samme tendensen for
mellomledere. Alle ansatte har rett og plikt til 4 ha en medarbeidersamtale arlig.

Med tanke pé & ta i bruk den menneskelige ressursen som de ansatte utgjer, er det en stor
utfordring 4 serge for forventningsavklaring, evaluering og konstruktiv resultatoppfolging av
den enkelte ansatte.

Gjennomsnittsalderen for uttak av uferepensjon i Oslo kommune er lav og sykefraveeret i
kommunen er hoyt. En overgang til uferepensjon kan ofte knyttes til en eller flere lengre
perioder med sykefravaer, hvilket betyr at mélrettet forebyggende arbeid mot sykefravar kan
bidra til 4 redusere antallet med ufarepensjon.

Det er en utfordring for Oslo kommune & ansvarliggjere ledere pa alle nivéaer i arbeidet med &
forebygge sykefravaer og tidligpensjonering. Det vil kreve gkt kompetanse innen omradene
forebygging, tilrettelegging og oppfelging av langtidssykemeldte. Dette betinger & ha fokus
pé hva som fremmer narver og trivsel pa arbeidsplassen kontra fravaer/sykemeidinger. IA-
avtalen inneholder et delmal for aktivt nservarsarbeid og alle virksomheter skal tiltre avtalen.

Utviklingen i arbeidsmarkedet og alderssammensetning i befolkningen vil ogsa for Oslo
kommunes vedkommende innebere utfordringer med hensyn til 4 beholde ansatte helt til de
nér pensjonsalder. Det ma i storre grad legges til rette for 4 benytte ansattes kompetanse og
innsatsvilje i ulike livsfaser og hele arbeidslivslepet, med spesielt fokus pa seniorer. Slik
tilrettelegging av arbeidsforhold vil ogsd kunne redusere hayt sykefravaer og vensket
tidligpensjonering.

Kommunen har nd en gjennomsnittsalder pa sine ansatte pa 44 ar. Dersom kommunen skal
kunne gi god service til brukerne ogsé i fremtiden, mé det rekrutteres flere yngre
arbeidstakere.

Utfordringen er 4 fa yngre arbeidstakere til 4 fa lyst til 4 seke jobb i Oslo kommune.
Kommunen mé derfor fortsette & jobbe for et omdemme som frister yngre arbeidstakere til &
seke jobb.

Et godt helse, milje- og sikkerhetsarbeid er bi.a. & dempe risiko og oke trygghet. Utfordringen
fremover vil vere at alle kommunens virksomheter skal vare aktive i sin praktisering av
HMS. Et godt HMS arbeid bidrar til 4 utvikle arbeidsglede.

Kommunen har dokumentasjon som viser at ansatte med minoritetsbakgrunn i sterre grad enn
etniske nordmenn arbeider deltid og besitter vikariatstillinger, har et gjennomsnittlig lavere
lennsniva og er darlig representert i ledersjiktet. Ferske data fra SSB synliggjer at
sykefravaersprosenten blant ansatte med innvandrerbakgrunn er noe hoyere enn for etnisk
norske ansatte.



Utfordringer tilknyttet ugnsket deltid er et problem som i s@rlig grad gjelder for kvinner.
Personalstatistikk viser at rundt en tredel av kommunalt ansatte har deltidsstilling, og det
handler i noen grad om uensket deltid for kvinnelig ansatte.

Mil 1: Godt og inkluderende arbeidsmilje

Strategier:
1. Dokumentere ansattes trivsel pa arbeidsplassen og knytte dette opp mot lederevalueringer.
2. Aktiv satsing pd HMS og nzrversarbeid

Tiltak:

o Arlige medarbeidersamtaler viderefores som obligatorisk ordning. Oppgaver og gjensidig
forpliktende ansvar skal tydeliggjores i medarbeideravtaler.

e Medarbeiderkartlegging med péfeolgende forbedringstiltak innfores som system i hele
kommunen

e Alle virksomheter skal innga og aktivt folge opp IA- avtale med spesiell fokus pa
nerversarbeid og viderefore systematiske HMS-tiltak.

Mal 2: Like muligheter

Strategier:

1. Alle virksomheter skal serge for at ansattes kompetanse, engasjement og kreativitet
verdsettes og brukes uavhengig av alder, kjonn og etnisk bakgrunn

2. Bygge opp en seniorpolitikk som bidrar til individuelt tilpasset arbeidstid, arbeidssted og
arbeidsoppgaver

3. Oke gjennomsnittlig alder for pensjonering

4. Sikre personer med minoritetsbakgrunn likebehandling ved rekruttering og
karriereutvikling til alle typer stillinger

Tiltak:

o Alle virksomheter ma mnenfor gjcldende avtaleverk etablere tiltak for seniormedarbeidere
som inneholder forslag til fleksible arbeidsvilkar

o Fortsette arbeidet med reduksjon av uensket deltid
Etablere motiveringstiltak rettet mot eldre arbeidstakere slik at de lettere kan se sine
muligheter i arbeidssituasjonen og enske 4 sta lenger i arbeid

¢ Viderefore skonomiske insentiver som stimulerer virksomhetene til 4 arbeide aktivt for &
forebygge tidligpensjonering av egne ansatte

<+ Avtale- og regelverk

I Oslo kommune, som er eget tariffomrade, er forholdet mellom kommunen som arbeidsgiver
og de ansatte gjennom arbeidstakerorganisasjonene regulert i et eget avtaleverk. Formalet er
gjennom samarbeid 4 utvikle et godt arbeidsmilje, okt effektivitet til beste for byens
innbyggere, de ansatte og for Oslo kommune. Det er viktig at kommunens ledere pa alle niva
har god kunnskap om regel- og avtaleverk. Utfordringen ligger i1 4 videreutvikle forholdet
mellom partene for 4 ivareta dette formalet.



Dagens aviale- og regelverk oppleves som omfattende. Mulighetene til a foreta lokale
tilpasninger oppleves trolig som mer begrenset enn det som faktisk er tilfelle innenfor dagens
regelverk. Virksomhetene er usikre i1 forhold til 4 benytte det handlingsrommet som finnes.
Samtidig er det behov for et forenkiet avtaleverk som pa en hensiktsmessig méte ivaretar
behovene i forbindelse med omstilling og omstruktureringsprosesser i kommunen.

I et arbeidsmarked i stadig endring hvor ansatte i hyppigere grad skifter arbeidsgiver, er det
behov for et lonns- og belgnningssystem som er tilpasset arbeidsmarkedet og gjor kommunen
til en attraktiv arbeidsgiver.

Ml 1: Forenklet og tydelig avtale- og regelverk

Strategier:
1. Utvikle rammepregede tariffavtaler med lokalt handlingsrom
2. Synliggjere handlingsrom innenfor gjeldende avtaleverk

Tiltak:

¢ Revisjon/reforhandling av sentrale tariffavtaler (Dok 24 og 25)

e Stimulere og bistd virksomhetene/lokale parter til aktiv utnyttelse av handlingsrom i lov
og regelverk

Mal 2: God samhandling mellom arbeidsgiver og ansatte og arbeidstakerorganisasjoner

Strategier:

1. Utvikle ledernes kunnskap om avtale- og regelverk

2. Avklare de ulike partssammensatte utvalgs roller og oppgaver

3. Utvikle funksjonelle samarbeidsformer som omfatter alle ansatte

Tiltak:

e (jennomfere opplaering for medlemmer av partssammensatte utvalg
Felles samlinger med informasjon og opplering for ledere og tillitsvalgte
Sikre at alle ansatte har god informasjon og reell innflytelse

Utvikle oversiktlig og tilgjengelig nettportal for personalomrade

Styrke lederoppleringen mht avtale-/regelverk og informere og oppdaterte
virksomhetslederne regelmessig pa sentrale omrader.

Mal 3: Lokal og resultatorientert lennsdannelse

Strategier:
1. Videreutvikle resultatorientert lonnsfastsetteise
2. Utvikle kommunens belenningsordninger

Tiltak:

¢ Utvikle en overordnet lennspolitikk for Oslo kommune som gir rom for alternative
belanningsformer, faglige karrierestiger som alternativ til lederkarriere og lokal
lennspolitikk




e Vurdere om medarbeideravtaler skal brukes i tilknytning til lokale lennsoppgjer for alle
medarbeidere

< Kompetanse

Skal kommunen vzere i stand til 4 innfri ekte forventninger til service, kvalitet og effektivitet,
krever det en konstant vilje til nytenking og kritisk se pa maten kommunens ansatte utferer
sine oppgaver. Det betinger videre at Oslo kommune kontinuerlig utvikler sin kompetanse for
4 mete morgendagens krav og forventninger.

En slik tilnaerming utfordrer dagens rutiner og arbeid internt i virksomhetene og for
kommunen som helhet med 4 definere fremtidig kompetansebehov, sammenholde dette med
ansattes kompetanse og definere eventuelle gap pa kort og lang sikt. Kommunen ma ha gode
dataverktey for sikker oppfolging over tid.

Med gode rutiner pa dette omradet vil det veere lettere for ansatte a ta ansvar for 4 planlegge
egen kompetanseutvikling og karriere i forhold til kommunens fremtidige behov.

De vil i sterre grad ha mulighet for 4 vaere 1 forkant og utvikle relevant kompetanse til
stillinger internt og eksternt, og dermed unnga 3 bli overtallig som folge av planlagt
effektivisering, konkurranseutsetting, nedbemanning, sentralisering/desentralisering og
digitalisering.

Medarbeiderundersekelsen viste at ansatte opplever & ha nedvendig kompetanse for 4 utfore
de oppgavene de har. De er mindre forneyd med muligheten til 4 holde seg faglig oppdatert
og en enda mindre andel mener de fir mulighet til 4 skaffe seg ny kompetanse som er relevant
for videre utvikling i eller utenfor egen virksomhet.

Det er forskningsmessig dokumentert at ansatte lerer best i egen arbeidssituasjon. Det er
derfor en utfordring for kommunens virksomheter & utvikle en kultur som gir rom for god
laering hos alle ansatte — en lerende organisasjon der man gjor hverandre gode, kan utfordre
fastlaste arbeidsmenstre hvis disse hemmer lering, og dele kompetanse med hverandre.

Mitl 1: Kompetanse som samsvarer med kommunens mal

Strategier:

1. Utvikle og integrere gode maleindikatorer for personalomrédet i styringssystemet

2. Definere framtidig kompetansebehov og bruke den kompetansen som allerede finnes i
organisasjonen

3. Sikre oppleringstiltak pa strategiske omrader

Tiltak:

e Utvikle gode méleindikatorer og hensiktsmessige rapporter med strategisk viktige
personaldata gjennom personalpolitisk regnskap

o Lage et system (kompetansebarometer) som peker ut strategiske omrader for
kompetanseutvikling til bruk i kommunens interne arbeidsmarked, intern
oppleringsvirksomhet og i kontakt med universiteter og hagskoler

s Alle ledere med personalansvar ma sikre at medarbeideravtalen inneholder en plan for den
ansattes kompetanseutvikling




o Alle virksomheter mé sikre at ansatte utvikler og oppdaterer IKT-ferdigheter for effektiv
samhandling og oppgavelesning

M3l 2: Kommunen skal veere lzeringsarena

Strategier:

1. Utvikle samhandlingskompetanse pa tvers av etater, avdelinger og fag
2. Tilrettelegge for god lering og intern kompetansedeling i daglig arbeid
3. Utvikle og ta i bruk nye leringsmetoder

4. Stimulere til deltakelse 1 lerende nettverk

Tiltak:

¢ Kompetanseutveksling og kompetansemobilitet pa tvers av virksomhetsgrenser ma sikres
ved 4 utrede mulighetene for systematiske hospiteringsordninger og
utdanningspermisjoner

o Det skal satses p4 mentorordninger bade i den enkelte virksomhet og pé tvers av
virksomheter
Lage en leringsportal pd intranett
Innga gjensidig forpliktende avtaler med hegskoler, universiteter og regionalt neringsliv
Benytte internasjonale kontakter som leringsarena for kommunens ansatte

+» Utvikling og omstilling

Modernisering i kommunen ma vere 1 samsvar med utviklingen i samfunnet for @vrig og Oslo
kommune mé kontinuerlig etterstrebe effektivisering av tjenesteproduksjon i henhold til
definerte kvalitetsmal og ressurser. Utfordringene blir dermed 4 ha fokus pa kvalitet 1
tjenestetilbudet samtidig som man tilpasser seg nyc organisasjonsformer og nye méter 4 jobbe
péa. I trd med modernisering, nye organisasjonsstrukturer og arbeidsprosesser krever dette at
bade ledere og medarbeidere raskt kan omstille og tilpasse seg en stadig skiftende kontekst.
Omstilling stiller ogsa krav til gode informasjonsrutiner.

De aller fleste endrings-, omstillings- og effektiviseringsprosesser bererer ansattes
arbeidsforhold i sterre eller mindre grad. Teknologi og nye arbeidsprosesser medvirker ogsa
til dette. Det er en utfordring ndr det er avvik mellom overtallig kompetanse og det
kompetansebehovet organisasjonen har. Krav til kompetanse som folge av endringer kan
medfore behov for nyrekruttering samtidig som det vil foregi nedbemanning.
Hovedutfordringen er likevel a utnytte eksisterende kompetanse sé langt det er mulig,

Undersegkelser viser at nesten halvparten av den yrkesaktive befolkningen i Norge har skiftet
jobb de siste fire arene. Det er sannsynlig at dette vil ke bl.a. fordi vi lever i en globalisert
verden og ved at teknologien reduserer fysisk avstand og stimulerer til nye arbeids- og
kommunikasjonsformer. Utviklingen av nye arbeidsmetoder og organisasjonsmodeller
utfordrer ledere og medarbeidere i storre grad til fleksibilitet bade i forhold til
arbeidsoppgaver og arbeidssted.




Det er en uifordring for ledere og medarbeidere i Oslo kommune 4 se pd hele kommunen som
sin arbeidsgiver og ikke bare den lokale arbeidsplassen. Samspill og samforstielse i hele
organisasjonen er en forutsetning for & stimulere til en utvikling av kompetansemobilitet.
Mangel pé en slik kultur hindrer arbeidet med 4 alminneliggjore omplassering av overtallige.

Mal 1: Utviklingsdyktig organisasjon

Strategier:

1. Gode organisatoriske utviklings- og endringsferdigheter

2. Sikre at medarbeideres kompetanse er i samsvar med organisasjonens behov
3. Sikre bred forsteise for at kommunen er én arbeidsgiver

Tiltak:

e Bruke erfaringer til 4 definere beste praksis p omradet

o FEtablere arenacr for erfaringsdeling

e S langt det er mulig delegere ansvar og myndighet til ytterste ledd i organisasjonen

e Kontinuerlig organisasjonsutvikling i tett dialog med de ansatte som sikrer ansvarlighet og
delaktighet

o Utrede muligheten for tiltak som kan bidra til jobbrotasjon pa tvers av virksomhetsgrenser

Maiil 2: Gode omstillingsprosesser

Strategier:

1. Arbeidsgiver og de ansattes organisasjoner ma ivareta sine forpliktelser pé en korrekt og
konstruktiv mate

2. Forankre omstillingsprosessene gjennom tidlig involvering bade av ledere og ansatte pa
alle nivéer

3. God ivaretakelse av overtallige

4. Tilrettelegge for kompetanseheving som gjer overtallige konkurransedyktig bide internt i
kommunen og i det eksterne arbeidsmarkedet

Tiltak:

¢ Bruke offensive informasjonsstrategier og tilpasse virkemidler til ulike malgrupper i
forbindelse med omstilling

¢ Utarbeide veiledningsmateriell og verktevkasse til bruk ved omstilling

» Tilby skolering og veiledning til ledere som skal gjennomfore omstillingsprosesser

» Tydsliggiere den ansattes cget ansvar for fremiidig karigre og wivikling




