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for neerveer!
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FProgram
Dag 1

09.30 - 10.00

kKaffe

10.00 - 10.30

Velkommen (mal og opplegg for samlingen) Geir Johan Hansen
Hvor star vi- oppdateringer frakKRD v/ Ingebjerg Sgrenes

10.20 - 11.320

Prosjekipresentasjon fra hver kommune

Status i kommunene

11.30- 12.00

Kunnskapsstatus v/ Anne k. Grimsrud og Geir Johan Hansen

12.00 - 13.00

Lunsj

13.00 - 16.00

Faglig program

H. Dorthe Sarensen tidligere direkter v/
KOMPETENCEUDVIKLING.DK

16- 19.20

Sosialt program. Brenngy kommune inviterer til naturopplevelse pa
Helgeland.
Ta med gode tursko og en vindtett jakke

Felles Middag




08.30 - 08.45

God morgen - tilbakeblikk p3a i gar

08.45 - 10.15

Hva kan vi ta med oss fra Dorthe sitt perspektiv i gar

10.15 Pause

10.30- 12.00 Faglig program
Innovasjon | et kompetanse og rekrutteringsperspektiv Geir Johan Hansen
Gevinstrealisering- hva skjer nar prosjektet er over? v/ Geir Johan Hansen
Arbeid | kommunene
Hvilke behov har kommunen for oppfaelging videre

12.00 -13.00 Lunsj pa det «&Erlige kjokken» hos Hildur

13.00 Vel hjem

HILDURS

URTERARIUM




Malsettinger i programmet er:

e  SYKEFRAVAR: Etablere en naervaerskultur og redusere sykefraveer gjennom a
utvikle tiltak, opparbeide kunnskap og sikre
erfaringsoverfgring i kommunal sektor

« HELTIDSKULTUR: Etablere en heltidskultur og prgve ut tiltak og modeller som
avskaffer ufrivillig deltid og gker gjennomsnittlig stillingsst@rrelse

e KOMPETANSE og REKRUTTERING: Styrke kommunenes evne til
strategisk kompetanseplanlegging og realisere
kompetanse/rekrutteringstiltak som er tilpasset innbyggernes
forventninger og kommunens utfordringer.

« STYRKET OMD@YMME gjennom a utvikle og synliggjgre kommunenes
arbeid og lokale prosjekter.

Mal for nettverkssamlingene (3 i alt):
« Bidra til forankring, framdrift og maloppnaelse i prosjektene
 Veaere en god mgteplass for inspirasjon og erfaringsdeling

mellom deltakerkommunene



Prosessmal for nettverkssamlingene

« Samling 1 = MAL & RETNING
— Programplattform

— Prosjektmal og innhold - fremtidsperspektiv/lgfte blikket
— Roller og partssamarbeid — forankring

— Prosjektplan - neste steg
Samling 2 =DYPDYKK | TILTAK & PROSJEKTER
— Kritiske faktorer — utfordringer & muligheter

— Neste steg — sikre framdrift

Temadager = FORANKRING & INVOLVERING
— Eierskap — engasjement

— |dentitet/stolthet - omdgmme

Samling 3 = RESULTATER — FRA PROSJEKT TIL DRIFT

— Informasjon & helhetlig kommunikasjon - omdemme)

— Veien videre

-
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Strategisk kompetanseplanlegging

Radisson BLU, Bodg

21. februar 2012

Asbjgrn Vetti

seniorradgiver og daglig leder
KS-Konsulent as



Molde kommune

«E-lzering i et strategisk
perspektiv»

Om bruk av
NANO Lzering

10



Viktige sammenhenger
Kilde: Linda Lai, 2010

Tro pa egen

kompetanse

Autonomi

Kompetanse-

(tillit og mobilisering

~ selvstendighet)

Tilhgrighet og
Statte

Indre
motivasjon

Turnover-
intensjon

Neerveer

Verdiskapning
(maloppnaelse)




Hva er ugnsket deltid?
FINNES ONSKET DELTID?

For hvem er sma stillinger et problem?

BRUKER?

ARBEIDSGIVER?  ANSATT?



KS- Arbeidsgivermonitor, eksempel
Kommunesektorens arbeidsgivermonitor

LA

AU L

«Kommunesektorens arbeidsgivermonitor» er en statistikk- og
faktapublikasjon som arlig skal beskrive utviklingen og tilstanden pa
sentrale arbeidsgiverrelaterte omrader i kommuner og
fylkeskommuner.

15.01.2013
Monitor for gkt kunnskap og forstaelse

For ferste gang presenterer KS «Kommunesektorens
arbeidsgivermonitor». Monitoren er en statistikk- og
faktapublikasjon som drlig skal beskrive utviklingen og
tilstanden pa sentrale arbeidsgiverrelaterte omrader i
kommuner og fylkeskommuner.

© Les mer

18.01.2013
Se data for din kommune
Her kan du hente data for kommuner og fylkeskommuner.

B Les mer

15.01.2013

Dypdykk 2012: Ungdoms utdannings- og
yrkesvalg

KS KONSULENT



B Kongsberg 1=Ikke utfordrende 3=Ganske utfordrende
W Kommuner i Buskerud (N = 15) 2=Litt utfordrende 4=Meget utfordrende

A Kommuner (N = 201) 1

Rekruttering av toppledere
Rekruttering av mellomledere
Rekruttering av virksomhetsledere

Rekruttering av fagpersonell

A < <
NN

Beholde fagpersonell

ldentitet og omdemme

<

Lennspolitikk
Sykefravaer

Ledelse

Hay andel deltidsansatte
Hey andel «ufaglaertes B

*p =
1§ “i‘ib

Motivasjon
Lompetanseutvikling/kompetansemaobilisering

Evne til innovasjon og nyskapning

L ¢

Samspill politikk og administrasjon

Seniorpolitikk *
Mangfold og inkludering .*
Crrganisering ]

Etikk og samfunnsansvar ‘
. Samarbeid med tillitsvalgte ' B

KS KONSULENT 1 2 3 ‘



19, Totalt sykefraveer.
Kilde: PATVKS, 2012,

Niva  ® Kommuner ® KommuneriBuskerud  # Kongsberg

Totalt sykefraveer
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Starre stillinger reduserer rekrutteringsbehovet

Hva gjer kommunen/fylkeskommunen for & legge til rette for at flere

arbeider heltid? Kilde: Ipsos MMI 2012.

M Fylkeskommuner Kommuner
Mer helgejobbing
Arbeld pa tvers
@Kt grunnbemanning l ’
VIkarpool ’ J
L-El'?g:'.UI'I‘II_ISC'JFIJ'W nger [
Kompetansetlitak T
Andre tlitak
09 2( 409 60 809 (

KS' rekrutteringsmodell viser at
om stillingsstgrrelsen til
undervisning-personell i skolen
gkes fra 86,8 prosent i 2011 til
93,9 prosent i 2021, trenger man
ikke a rekruttere flere innenfor
denne faggruppen.

For sykepleiere ma
stillingsstgrrelsen gkes fra 76,9

prosent i 2011 og opp til 88,8
prosent i 2021.

For fagarbeidere (inkl.
helsefagarbeidere) ma
stillingsprosenten gkes fra 68,8
prosenti 2011 og til 79,8 prosent i
2021 for at det ikke skal vaere
behov for a rekruttere over 8.000
flere fagarbeidere.




Se opp for arbeidsglede —
spennende og meningsfulle
oppgaver




ennova

Nordmenns arbeidsglede
- Kommunene har fortsatt storst arbeidsglede. Staten er i meget positiv utvikling
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Private foretak Fylkeskommune = = Norge

» Stat Kommune

European Employee Index 2010r

Den 11. drlige medarbeiderundersokelse
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‘.. Saman om ein betre

KO M M | l N E Anne Inga Hilsen og Anna Hagen Tender

‘ «Saman om» kompetanse
ogd rekruttering -
en kunnskapsstatus

Motat for programmet «Saman om ein betre kommunex»

Kunnskapsstatus

Anne K Grimsrud

Nettverkssamling 3, kompetanse og rekruttering
Brgnngysund, 17.- 18. april 2013
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Hvordan rekruttere nye %
medarbeidere? %

Saman om ein betre

Kompetanseutvikling og rekruttering ma ‘sadhUNE
sammenheng. Gode vilkar for
kompetanseutvikling ogsa viktig for a tiltrekke
seg nye medarbeidere.

Fleksibel og differensiert arbeidsgiverpolitikk

Samarbeid med skoler og
utdanningsinstitusjoner

Potensial for utvikling av lzerlingordningen
som rekrutteringsordning



Hvordan utvikle og beholde <%
medarbeidere? LN g

Saman om ein betre

KOMMUNE

* Involvere alle ansatte i Igpende laeringsaktiviteter
— Planlegging og oppfelging av leeringsaktiviteter i
arbeidsutforming og arsplaner

— Uformell lzering i det daglige arbeidet og praksisneer
l2ering seerlig viktig for eldre arbeidstakere

— Viktig a se relevansen av nye laeringsaktiviteter for
eget arbeid

e Viktig for alle medarbeidere a oppleve at
kompetansen de har blir verdsatt og tatt i bruk i
organisasjonen



Hvilke trekk ser vi som ma
videreutvikles og viderefgres?

Ta vare pa ansatte og gi dem nye muligheter

oY%
[ ]
9%

Saman om ein betre

KOMMUNE

— Arbeidsmiljg/glede/naerveer, heltidskultur, mobilisere
og utvikle kompetansen

Se etter mangfold og la det fa spillerom,

— Forskjellighet er en styrke, organisere pa tvers, dele og

l2ere av hverandre, nye grep....

Eksperimentere, innen “trygge” grenser.

— Innovasjon er ngdvendig, medarbeiderne pa lag
— Konkurranse eller innovasjon?

Kommunene er i gang
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Fra personal tII HR Saman om ein betre
KOMMUNE
Organisasjon
HR-ledelse
Intern Omgivelser

Personalpolitikk

Individ
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Ledelse av likeverdige %’

Saman om ein betre

organisering for likeverdighet <ovMue

Relasjonsledelse er den “norske”- demokratiske maten a lede,
organisere og utvikle pa, (jfr Spurkeland).

Fremmer samhandling, lagbygging, motivasjon og
resultatoppnaelse

Basert pa et humanistisk menneskesyn

En-til-en ledelse Medledelse
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POLITIKERE KOMMUNE

TREPARTSSAMARBEID

INNBYGGER

TILLITSVALGTE ADMINISTRASION




: %
Anbefalt litteratur e .&
—
Se kunnskapsstatus fra FaFo p3a KOMMUNE

WWW.Samanom.no

Barbara Kellerman, Prof. JFK-Harvard Univ: “The
End of Leadership”.

Daniel H Pink: “Drive” (om hva som egentlig
motiverer oss)

Bard Kuvas, prof Bl-Oslo: “Lonnsomhet gjennom
menneskelige ressurser”

Anders Dysvik, (Bl- Oslo); bl.a. Dele-kultur skaper
kreative org, (vs konkurransekultur)
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. Dorthe Sgrensen
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Innovasjon

GeirJohan Hansen
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NYEVEGAR
TIL FRAMTIDAS
VELFERD

Regjeringa sin strategi for innovasjon i

kommunesektoren

31
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Begrepsavklaring

* Innovasjon — nye ideer/kunnskap/ teknologi som
omsettes til handling og som skaper merverdi

* Fornyelse — innfgring og oversettelse av
ideer/kunnskap/teknologi som omsettes til
handling og som skaper merverdi

Utfordring:
Innovasjon kan ikke planlegges og ledes som
andre prosesser




Hva er innovasjon?

Kreativitet er a skape noe nytt.
Innovasjon er a gjgre noe med det.

Innovasjon er noe man kan fakturere

- | fglge en fra Orkla

Innovasjon er en sa bra, ny Igsning at
andre vil ta det i bruk.

Innovasjon= gi verdi




Verdi er

Verdi er oppfyllelse av behov

Minus

ekstraarbeid, ergrelse, hente,
bringe, reparere, service, klage, bytte,
ikke skjgnne, osv



Innovasjon — hva er det?

Nytt Innovasjon - en ny, og
samtidig sa god I@sning,
Nyttig at folk vil ta den i bruk.

Den skaper merverdi
N yttiggjort

Nytt, brukt og brukbart .



KS” visjon
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Innovasjonstyper

. Finansiell = Forretningsmodell

. Finansiell — Nettverk og allianser
. Prosess — Stgtteprosesser

. Prosess — Kjerneprosesser

. Tilbud — Produktytelse

. Tilbud - Produktsystem

. Tilbud - Service

. Leveranse — Salgskanal

[
O 0O N O 1 & W N =

. Leveranse — Merkevare
 10. Leveranse - Kundeopplevelse

Investering og inntjening

= I
2

Inntjening

3

4 5 6 7 8 9 10

Innovasjonstyper
B Investering




Kilder til innovasjon Tjenesteyting

Neaeringslivet 63
totalt Tjenesteytin

Interne kilder innen foretalket

17
Egne ansatte 50 (42%)

Andre foretak i samme konsern TSI 0] T oUT: 71

Leveranderer 20 21
Kunder 36

Konkurrenter 10

Konsulentforetak 5

Faglige konferanser, moter, tidsskrifter 13

Messer /utstillinger 10 ouczonon 17 aoc

Kommersielle l:lhm'ﬂmrier.-"l-_n[f—fml Ku N d e r( b ru ke re ?)

Universitet og hovskole 3 1 3

12 106 (55%)

Offentlige/ private forskningsinstitutter 3 2 (6%) 1 S| 1

WWWw.innoco.no

FoU | L 50%)




Det gode innovasjonsspgrsmalet

Et spgrsmal som rgrer ved kjernen av de utfordringene vi
star overfor.

Et spgrsmal som vi ikke vet svaret pa.

Et sp@rsmal som utfordrer vare gamle tankemgnstre.



Oppgave

* Hvordan ser det gode innovasjonssp@rsmalet
ut for kompetansemobilisering i kommunen?




HELTID/DELTID:

Hvordan ville def av ugnsket deltid sett ut hvis

arbeidsgiver og brukere
var med pa a formulere dette?




AVSLUTNING



Tidsstyringsmatrise

If it is important — pl.an it! Stephen Covey

etterspurt

HASTER HASTER IKKE
| |l
\I/ Budsjett Evaluere, resultatoppfalge
¢ Rapportering Planlegge utv. prosesser
T Lagnn Visjon, mal og verdier
G Saksbehandling Kongstanke
Viktige henvendelser Utvikling av org. kultur
U 11 Y
Vv Eposter Slutt i jobben !
II< _ Tel?foner Hvor mye tid i
T Tilfeldige besgk g’;;g”;jz‘;ﬁf
G Rapportering som ikke er feltene i
tidstyrings-

matrinsen




Vikti ge laerin 0 svil kér (Dalin 1999/Fafo 333/2000)

. Den enkelte har trygge
ansettelsesforhold — stor stilling

. Jobben oppleves meningsfull og
nyttig

. Mal og forventninger til den
enkeltes arbeid er klare

. Den enkelte har ngdvendig
grunnkompetanse for videre
leering

. Det er tillagt stort ansvar i jobben

. Det er hgy eksponering for
endringer

. Arbeidsresultatet blir vurdert av
leder og tilbakemelding gitt

8. Den enkelte tar selv initiativ til
egen leering og utvikling

9. Det er mye ekstern faglig
kontakt

10. Det er hgy eksponering for
krav fra brukere og
samarbeidspartnere

11. Det er apen kontakt, tillit og
samarbeid mellom leder og
medarbeider

12. Det er god tilgang pa faglig
stgtte og veiledning

13. Det er god tilgang pa
menneskelig statte

14. Forstaelse av hele
arbeidsprosessen som
jobben er en del av

15. Evne og vilje til a frigjare seg
fra fagtradisjon, vante
mgnstre og vaner

16. Det er lov a prave og feile

17. Innflytelse over eget arbeid og
egen arbeidssituasjon

18. Den enkelte har rimelig
arbeidsbelastning slik at det
er rom for erfaringslaering og
refleksjon

19. Det finnes arenaer hvor
kollegaer sammen kan
reflektere over egen praksis

20. Det formelle og uformelle
belgnningssystemet
premierer laering

21. Vurderingen av resultatet blir
ogsa fulgt opp videre —
langsiktig forbedringsarbeid



OPPGAVE- SENDES Geir Johan
Veien videre, innspill fra kommunene

Ffomn s

Samanhengen mellom tema i «saman om»

Nettverk?

geir.johan.hansen@ks.no



