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1. Bakgrunn
Kompetansestrategien er utarbeidet som en del av prosjektet Sammen om en bedre kommune som
er et rammeprogram for lokale prosjekter. Programmet er et samarbeid mellom Kommunal- og
moderniseringsdepartementet, KS, LO Kommune, YS Kommune, Unio og Akademikerne. Prosjektet i
Raelingen kommune er «Kompetanse og heltid i fokus». En av hovedleveransene fra prosjektet er
denne overordnede kompetansestrategien.

2. Mal og hensikt

Basert pa Raelingen kommunes arbeidsgiver- og organisasjonsplattform, lokale Ignnspolitikk og
internkontrollrutine gir denne kompetansestrategien fgringer for alle kommunens tjenesteomrader i
arbeidet med utarbeidelse av egne kompetanseplaner.

Denne kompetansestrategien er gjeldende for hele kommunen. Tjenesteomradene med de stgrste
utfordringene i forhold til kompetanse blir identifisert, og det skisseres ulike strategier for 3 mgte
behovene og dekke kompetansegapet. Hver tjenesteomrade utarbeider sin egen kompetanseplan
som bygger pa dette dokumentet og strategiene utarbeidet her.

Hensikten med kompetansestrategien er a

e bidratil at kommunen skal inneha den kompetansen som er ngdvendig for a veere i stand til
a lpse kommunens oppgaver

e giet godt vurderingsgrunnlag for satsing pa kompetanseutvikling fremover

e veilede kommunens ledere i prioriteringene av kompetanseutviklingstiltak

e bidra til at kommunens enheter tiltrekker seg, utvikler og beholder ansatte med gnsket
kompetanse

o klargjgre gnsket effekt av kompetanseutvikling

e Dbevisstgjgre ledere i betydningen av a giennomfgre kontinuerlig kompetansehevende tiltak
pa ulike arenaer

e vare et grunnlag for utarbeidelsen av arlige enhetsvise kompetanseplaner

Malet med strategien er at gapet mellom kommunens kompetanse og det faktiske behovet er
identifisert, og at strategier for a dekke dette gapet er skissert slik at kommunen har tilstrekkelig
antall ansatte med riktig kompetanse.

3. Kommunens forpliktelser

Avtaleverk

Hovedtariffavtalen 01.05.2014 — 30.04.2016 kap. 3.3 Kompetanse — laering og utvikling omhandler
kompetanseutvikling og arbeidsgivers ansvar innenfor dette. Viktigheten av at arbeidsgiver vurderer
den enkelte ansattes formal- og realkompetanse presiseres. Arbeidsgiver ma stimulere til faglig
refleksjon, kompetansedeling og andre kompetansehevende tiltak. Hovedtariffavtalen presiserer
videre at arbeidstakere skal motiveres til & gke sine kunnskaper og styrke sin kompetanse samt at
kommunen legger stor vekt pa malrettet og planmessig opplaering og utvikling av sine arbeidstakere
gjennom interne og/eller eksterne tilbud. Arbeidsgiver og den enkelte arbeidstaker har hver for seg
og i fellesskap et ansvar for 3 ivareta kompetanseutviklingen. Etter kartlegging av de ansattes
kompetanse skal arbeidsgiver analysere kommunen kompetansebehov. Deretter skal det utarbeides
en plan for gjennomfgring av kompetansehevende tiltak. Dette er og presisert i Hovedavtalen
01.01.2014 —31.12.2015 § 6 Kompetanseutvikling.



@vrige sentrale faringer

Ved Stortingets behandling av kommuneproposisjonen for 2015 stilte et flertall av kommunal- og
forvaltningskomiteens medlemmer (Innstilling 300 S (2013-2014)) seg bak fglgende merknad:
Gjennomfgring av en kompetansereform for bade sma og store, sammenslatte og ikke sammenslatte
kommuner, er avgjgrende for fremtidens tjenestetilbud og velferd i kommunene. Det samme
flertallet papeker at prinsippene for en kompetansereform skal vaere forventning til arbeidstakerne
om at de skal holde seg faglig oppdatert, forventning til kommunen som arbeidsgiver om at den skal
tilrettelegge for faglig utvikling og etter- og videreutdanning, samt tett kontakt mellom kommunene
og forsknings- og utdanningsinstitusjonene. Fokus pa helhetlig, systematisk og langsiktig
kompetanseutvikling blir altsa viktig i tiden fremover.

@vrig lovverk og statlige fgringer stiller ogsa krav til kommunenes kompetansesatsing og de ansattes
rettigheter til studiepermisjon.

Kommunens egne satsningsomrader

Hovedomradene i kommuneplanen skal bygge oppunder var visjon og overordnede hensyn. Den
inneholder totalt 10 satsningsomrader med styringsmal og strategier. Ett av satsingsomradene til
Ralingen kommune for perioden mot 2025 er kompetanse. Styringsmalet til kompetanse er
«Rekruttere, beholde og utvikle ansatte og ledere som gir organisasjonen riktig kompetanse».
Strategiene knyttet til disse er;
e Sikre at alle ansatte har tilstrekkelig grunnkompetanse for oppgavene de skal utfgre
e Drive helhetlig, systematisk og langsiktig kompetanseutvikling
e Samarbeide med fagutdanning og hgyskoler/universitet om utvikling av utdanninger
o Tilrettelegge for at kommunen benyttes som arena for studenter og forskningsmiljger
e |dentifisere og utvikle talenter og kompetanse i organisasjonen
e Videreutvikle og tilpasse kommunens arbeidsgiverpolitikk og ledelsesform til framtidens
arbeidsmarked
o Utvikle ledelseskompetansen i organisasjonen gjennom systematiske og virksomhetsbaserte
utviklingsprogram og gjennom god lederoppfglging og -rekruttering

For & mgte disse strategiene kreves det strategisk kompetanseledelse. Dette innebaerer at vi skal ha
en strategisk styring av satsingen pa kompetanse. Dette for a sikre at kommunen far tilgang til og
anvender verdifull kompetanse. Kravene til kompetanse er i kontinuerlig endring og det er derfor
avgjgrende a satse pa Igpende planlegging og utvikling av kompetanse for a na vare mal. Valg av
konkrete tiltak for kompetanseutvikling bgr baseres pa bade et kostnads- og nytteperspektiv. Dette
for a sikre at investeringene i kompetanse gir bedret medarbeidertilfredshet, gkt medvirkning,
kreativitet, effektivitet, og motivasjon blant de ansatte, som igjen fgrer til bedret brukertilfredshet og
tjenester, samt omdgmme for kommunen.

Strategisk kompetanseutvikling er det sett av virkemidler som organisasjonen tar i bruk for a forutse,
organisere, mobilisere, dele, vedlikeholde, utvikle eller anskaffe den kompetansen som ma til for 3
Igse oppgavene na og framover. All kompetanseutvikling i Reelingen kommune skal vaere forankret i
organisasjonens behov. Kompetanseutviklingen skal videre bidra til at de ansatte har ngdvendig
kompetanse i forhold til de oppgaver som skal utfgres, og at Reelingen kommune blir en attraktiv
arbeidsplass som rekrutterer og beholder kvalifisert personale.



4. Kompetanse som tema

Kompetanse

Kompetanse er de samlede kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger som gjgr det mulig a utfgre
aktuelle funksjoner og oppgaver i trad med definerte krav og mal (Lai 2004). Det handler om a vaere i
stand til 3 mestre oppgaver og oppna definerte mal i arbeidet, og potensialet til den ansatte for 3
lykkes i jobben. Med rett kompetanse vil en ansatt ha evnen til 3 mgte komplekse krav, situasjoner
og utfordringer bade internt og eksternt. Summen av kompetansen Ralingen kommune besitter er
en viktig ressurs som ma forvaltes, foredles og fornyes. Kompetanse er «ferskvare», og
samfunnsendringer krever at denne holdes oppdatert og fornyes.

Det finnes flere kilder til kompetanse. Det kan veere medfgdte egenskaper, utdanning og kurs, i
tillegg til erfaring fra arbeidslivet og andre arenaer i livet. Man kan dele inn i formell og uformell
kompetanse. Med formell kompetanse menes kompetanse som kan dokumenteres giennom
utdanningssystemet eller godkjente sertifiseringsordninger. Uformell kompetanse kan defineres som
kompetanse som er utviklet giennom fortlgpende og ustandardisert erfaringsleering i arbeidslivet og
pa andre arenaer. A vaere kompetent er ikke ensbetydende med & ha hgy kompetanse, men a ha
anvendbar og verdifull (riktig) kompetanse i forhold til de krav dagens og fremtidens oppgaver stiller.

| trad med kommunens ledelsesprinsipper skal leering prege det daglige arbeidet. Ledere har ansvar
for at tjenesteproduksjon, organisasjon og ansatte er i utvikling. Dette kjennetegnes ved at leder
prioriterer tid til utvikling og refleksjon. De evaluerer praksis og organisering i tillegg til at de sgker
etter forbedringer av egen organisasjon. De spker egenutvikling og kompetanse.

Kompetansegap og -mobilisering

Kompetansegapet er avstanden mellom den kompetansen organisasjonen innehar totalt sett og den
kompetansen organisasjonen burde innehatt for a utfgre tjenestene. Dette gjelder og for
enkeltansatte. Kompetansen til en ansatt skal i stgrst mulig grad matche det som kreves og er
ngdvendig for a utfgre jobben, verken mer eller mindre. Dersom man har for lite kompetanse slik at
man blir usikker pa utfgrelsen av jobben er ikke dette et godt utgangspunkt. Pa tilsvarende mate er
det ikke hensiktsmessig at ansatte innehar mer kompetanse enn det som er ngdvendig i jobben som
man ikke far tatt i bruk og nyttiggjort. Begge disse kompetansegapene er demotiverende for den
ansatte.

Det er viktig at kompetansen som er anskaffet eller som ansatte allerede innehar faktisk blir brukt og
kommer til nytte pa en god mate. Om man mobiliserer kompetansen pa en god mate pavirker dette
bade organisasjonen og individet positivt. Kommunen ma ta i bruk potensialet som bor i hver enkelt
ansatt, noe som igjen bidrar til gkt maloppnaelse. Det er kritisk a ta i bruk all kompetansen man har
tilgjengelig som det er behov for. Ved at ansatte far tatt i bruk kompetansen sin blir de mer
motiverte, mer lojale til organisasjonen, og har i mindre grad planer om & slutte. Dette gjelder og
dersom en ansatt hever kompetansen sin, men kommer tilbake til samme arbeidsoppgaver som
han/hun har hatt tidligere. Utviklingstiltak ma fglges opp med en plan for anvendelse av ny
kompetanse.

Kollektiv kompetanse

Kompetansemobilisering handler ogsa om a utnytte den kompetansen som finnes tilgjengelig
kollektivt, blant kollegaer og ledelse. Summen av kompetansen i en avdeling eller enhet er
avgjerende for hvordan man kan videreutvikle kunnskap, holdninger og ferdigheter i fellesskapet.
Det er avgjgrende a mobilisere den individuelle kompetansen for kollektiv malrettet innsats, og a
utnytte disse kunnskaper i en kollektiv organisatorisk sammenheng. Dette er spesielt viktig rundt



oppgaver som krever tett samhandling hvor det i tillegg til faglig dyktighet stilles krav til god
relasjonskompetanse.

Viktigheten av riktig kompetanse

Nar den ansatte har riktig kompetanse til 3 utfgre de oppgavene den er satt til gir dette en
mestringsfalelse. Opplevelse av mestring er en av de viktigste faktorene som bidrar til trivsel. Trivsel
bidrar til naerveer og et godt arbeidsmiljg. Naervaer innebaerer at vare kompetente ansatte er pa jobb,
og at det skapes kvalitet i tjenestene ovenfor vare brukere. Nar vare brukere opplever kvalitet pa
vare tjenester bidrar dette igjen til et godt omdgmme for kommunen. Godt omdgmme er en viktig
faktor i forbindelse med rekruttering av nye ansatte, men er og helt vesentlig for kommunen som
helhet. Det er med andre ord helt avgjgrende at de ansatte i Raelingen kommune har riktig
kompetanse i forhold til de oppgaver de er satt til a utfgre.

Strategisk kompetanseledelse

Strategisk kompetanseledelse vil si planlegging, gjennomfgring og evaluering av tiltak for a sikre
virksomheten og den enkelte ansatte ngdvendig kompetanse for a na definerte mal (Linda Lai 2004).
For & kunne mgte de utfordringer stadig endrede kompetansekrav innebeaerer er det derfor
ngdvendig med en planmessig og nyansert satsning pa kompetanse. For a vzere reelt strategisk, ma
kompetanseledelse vaere basert pa definerte mal og planer, samt utgjgre en kontinuerlig, integrert
prosess. Hovedformalet med strategisk kompetanseledelse er a sikre virksomheten og den enkelte
ansatte den ngdvendige kompetanse i forhold til dagens og fremtidens mal og oppgaver (Bl forum nr.
11997, Linda Lai). Samtidig er det viktig at kompetanseutviklingen skal bidra til resultat- og
maloppnaelse.

5. Utfordringsbildet
| utarbeidelsen av denne kompetansestrategien blir utfordringsbildet med tanke pa kompetanse i
dag og i arene fremover identifisert. Dette er delt opp i samfunnsendringer som skjer overalt, men
som og pavirker kompetansen Ralingen kommune ma inneha. Her fokuseres det pa fem
overordnede hovedtrekk ved samfunnet som endrer kompetansen vi ma ha for a tilby gode tjenester
for vare innbyggere; folkehelse, endringer i sykdomsbildet i befolkningen, flerkulturell kompetanse,
klima, og digitalisering, innovasjon og utvikling.

| neste del av kapittelet vil fokus vaere pa lokale utfordringer som demografi i befolkningen,
personellsammensetningen i dag, og kritiske utdanningsgrupper.

Samfunnsendringer

Kompetanseutvikling i folkehelsearbeid

Norge har hatt en sterk velstandsvekst, og vi har en sterk velferdsstat. Samtidig har vi nye
utfordringer og endrede levekar. Globalisering, oppvekstforhold, arbeidsliv, trafikkforhold, kosthold,
rusbruk, fysisk aktivitet, ytre miljg, tidsbruk og sosiale nettverk er blant de samfunnsforhold der
endringer og utfordringer preger vart samfunn.

Dagens og framtidens folkehelsearbeid er under endring ved blant annet at fokus flyttes fra et
sykdomsperspektiv til et pavirkningsperspektiv, som retter oppmerksomheten mot faktorer som
pavirker helsen. Et pavirkningsperspektiv gir bedre grunnlag for a rette innsats mot de mer



bakenforliggende faktorer. Folkehelse er et ansvar pa tvers av tjenesteomrader og
samfunnsomrader, og det meste av arbeidet skjer i kommunene. Kommunene har virkemidler til &
utvikle gode lokalsamfunn og er nzer dagliglivet giennom arenaer som barnehage, skole og helse- og
omsorgstjenester.

Folkehelsemeldingen (St.meld.19, 2014-2015, mars 2015) omhandler blant annet stgtte til
folkehelsearbeidet i kommunene og det kunnskapsbaserte folkehelsearbeidet. Behovet for
opptrapping og videreutvikling av innsatsen i folkehelsearbeidet tydeliggjgres, og det er behov for a
sikre og styrke bade ressurser og kompetanse i folkehelsearbeidet. Utvikling av metoder og verktgy
er en viktig del av innsatsen framover. Innovasjon og metodeutvikling i forhold til arbeid med
oversikt og analyse av folkehelseutfordringer og av planlegging for god folkehelse er viktig.

Kommunesektoren vil innga i ulike samarbeid framover med formal om en langsiktig styrking av
kommunenes arbeid med a fremme befolkningens helse. Sterkere virkemidler skal vurderes som et
ledd i dette. Det skal framover arbeides for a styrke den tverrsektorielle innretningen, den politiske
forankringen, strategisk forankring av arbeidet i kommunene, utvikle analysekompetanse samt
utvikle og spre metoder, verktgy og datakilder. Kunnskap om effekter av tiltak samt kunnskap om
virkemidler for a redusere sosial ulikhet i helse skal utvikles for a styrke gjennomfgring av effektive
tiltak. Spesialisthelsetjenestens kunnskap og kompetanse kan nyttiggjgres bedre i folkehelsearbeidet.
Tjenesten har sterke fagmiljger som kan utnyttes pa en bedre og mer systematisk mate.
Kommunehelsetjenestens kompetanse giennom bade faginnsikt og erfaringsbasert kunnskap fra
mgtet med brukere og pasienter kan utnyttes mer i kommunenes oversiktsarbeid.

| Reelingen er det formell kompetanse pa samfunnsmedisin gjennom stillingsressurs til
kommuneoverlege (jfr. folkehelseloven §27a). | tillegg har Raelingen kompetanse pa folkehelse i
planarbeid. Det overordna og tverrsektorielle arbeidet innenfor folkehelse ivaretas gjiennom
forankring i kommuneplanleggingen. Det kunnskapsbaserte arbeidet innenfor folkehelse ivaretas
gjennom utarbeiding av kunnskapsgrunnlag; herunder Igpende bruk av statistikk og utarbeiding av
oversiktsdokument. Kommunens arbeid er naert knyttet til plan- og bygningsloven, folkehelseloven
og forskrift om oversikt over folkehelsen. | tillegg ivaretas oppgaver som smittevern, miljgrettet
helsevern og helsemessig beredskap. Kommunen har for gvrig kompetanse pa ulike felt med hensyn
til forebygging, tiltaksarbeid og aktiviteter som skal bidra til en god folkehelse. Kommunen har ogsa
et velutviklet samarbeid med frivilligheten.

Kommunen har likevel utfordringer med hensyn til bade kapasitet og kompetanse fram mot 2025, for
a kunne imgtekomme framtidens samfunnsutfordringer og folkehelsearbeidets sterke
oppmerksomhet, betydning og lovkrav. Det vil kunne gjelde bade systematisk utviklings- og
metodearbeid og bredden i folkehelsearbeidet. Kompetanseutviklingen ma ivareta innsats knyttet til
alle befolkningsgrupper og i forhold til bade sosiogkonomiske, kulturelle, fysiske, helse- og
miljgmessige forhold. Det ma arbeides mer tverrfaglig for a utnytte ressurser kommunen allerede
har, og det ma settes fokus pa samhandlingskompetanse.

Sosiale forhold knyttet til oppvekst, utdanning, bo- og naermiljg, jobb, kosthold og mulighet for fysisk
aktivitet er avgjgrende for god helse. Levekar og helseatferd pavirker oss i stor grad. Fokus pa god
folkehelse ma begynne allerede blant barn. Barn og unges oppvekstsvilkar og psykiske helse bgr ha
stgrre fokus. Kommunen ser en stadig gkning av utfordringer med psykisk helse, vold, kriser og
atferdsvansker som pavirker flere av kommunens tjenester og kompetansen som kreves for a



handtere dette. Ogsa her er tverrfaglig samarbeid et viktig moment for a lykkes. Kommunen innehar
mye kompetanse pa disse omradene blant barn og unge som ma benyttes i enkelttilfeller. Safir -
Samordning av forebyggende arbeid for barn og unge i Relingen — er en allerede etablert ordning
som ma benyttes. Visjonen med Safir er at barn og unge i Raelingen skal mgte ansatte som tenker og
jobber tverrfaglig for a sikre best mulige oppvekstsvilkar for den enkelte.

Endringer i sykdomsbildet i befolkningen

Samfunnsforhold og levekar er under stadig endring, og en mer mangfoldig befolkning vil gi nye
folkehelseutfordringer i arene som kommer. Morgendagens eldre kan for eksempel ikke direkte
sammenliknes med garsdagens eldre. Kunnskapen om innvandrerbefolkningens helse er mangelfull,
og det er helsemessige forskjeller mellom ulike innvandrergrupper. Demografisk utvikling og endring
i sykdomsbildet gir nye utfordringer. Det blir flere eldre, og flere med kroniske og sammensatte
sykdomstilstander.

Det er en gkning i sykdommer for alle aldersgrupper knyttet til levevaner og helseatferd.
Livsstilssykdommer (ikke-smittsomme sykdommer) er en viktig utfordring.

Med Samhandlingsreformen ble fokus i kommunens tjenester endret noe til at hovedfokus skal vaere
forebygging. Kommunen skal ha et helhetsperspektiv med folkehelse i alle fagomrader hvor
egenomsorg og selvhjelpstenkning er sentralt. Nar det oppstar behov for tjenester er tidlig
intervensjon viktig hvor identifiseringskompetanse er viktig for a utsette progresjon, forhindre
komplikasjoner, og bidra til mestring. Hverdagsrehabilitering og forebyggende helsearbeid er
sentrale tema.

Videre krever samhandlingsreformen at behandling iverksettes tidligere, med spesielt fokus pa
brukermedvirkning og mestring. Samhandlingskompetanse er viktig for a fa dette til. Det ma
fokuserer pa erfaringsoverfgring, tverrfaglig samarbeid, kvalitetsforbedring av strukturer og
prosesser slik at man far sa gode tjenester som mulig.

Befolkningen far stadig lengre forventet levealder og bedre helse. Samtidig blir det flere mennesker
med kroniske lidelser og sammensatte sykdommer. Blant sykdommer og lidelser i vekst er KOLS,
diabetes, demens, sykelig overvekt, kreft og psykiske lidelser, samt et gkende behov for palliativ
behandling. Dette medfgrer et behov for mer spesialistkompetanse i kommunen, men samtidig en
generell hgyere kompetanse blant ansatte som jobber i disse tjenestene. For a vaere i stand til 3
handtere de komplekse oppgavene og ansvaret som na ligger i disse tjenestene bgr de ansattes
kompetanse minimum vaere pa fagarbeiderniva. Et annet perspektiv som er mer fremtredende na
enn tidligere er at brukere og deres pargrende stiller hgyere krav til tjenestene enn tidligere. Dette
krever kompetanse rundt ressursorienterte samtaler, anerkjennende kommunikasjon og
forhandlinger blant de ansatte.

Flerkulturell kompetanse

Innbyggere med innvandrerbakgrunn

| Relingen kommune er en hgy og gkende innvandrerbefolkning et demografisk trekk i
befolkningsutviklingen, med en voksende etnisk variasjon. Da innbyggerne med innvandrerbakgrunn
i like stor grad er brukere av kommunale tjenester som de med norsk etnisk opprinnelse, medfgrer
dette at kommunens ansatte som har brukerkontakt ma ha en generell flerkulturell kompetanse for a



kunne gi alle innbyggerne gode tjenester. | denne sammenheng handler flerkulturell kompetanse om
det a veere apen for variasjon, erkjenne forskjeller, og det & vaere kultursensitiv. Dette handler om
kommunikasjon og det a ha en aktiv tilnaerming til brukeren som skal motta en tjeneste, og hvilke
behov og bakgrunn han/hun har. Her bgr og pargrende, foreldre og andre som star brukeren naer
benyttes som bidragsyter blant annet i kommunikasjonen med brukeren for a kunne tilby en best
mulig tjeneste.

For at ansatte skal kunne yte gode tjenester innenfor alle kommunale tjenester, og for at brukere
med spraklig og kulturell minoritetsbakgrunn skal ha tilgang til tjenester av god kvalitet, kan det i
mange tilfeller veere ngdvendig med tilrettelagt informasjon og kommunikasjon. Det er viktig at
fagpersoner har et flerkulturelt perspektiv og kunnskap om hvordan det er hensiktsmessig a
kommunisere for a vaere sikker pa at man forstar og blir forstatt. | enkelte tilfeller kan det a bruke
kvalifisert tolk vaere avgjgrende.

Andelen eldre innvandrere gker betraktelig, og omsorgstjenestene ma dermed tilrettelegges slik at
disse far gode tjenester. | mange innvandrermiljger er det for eksempel en vanlig oppfatning at eldre
skal pleies av familien hjemme. Mange familier kvier seg derfor spesielt for et tilbud om sykehjem.
Dette vil kunne fgre til at etterspgrselen etter dagtilbud og hjemmebaserte tjenester vil gke. Ift
folkehelse er helseinformasjon, kurs og veiledning viktig, og innvandrere kan ha andre behov enn
innbyggere med etnisk norsk bakgrunn.

Ansatte med innvandrerbakgrunn

| Raelingen kommune har vi en gkende andel ansatte med flerkulturell bakgrunn, men det er fortsatt
ikke like stor andel som i befolkningen. Det er en stor fordel a8 ha ansatte med innvandrerbakgrunn
da disse gjerne allerede innehar mye flerkulturell kompetanse som kommunen har behov for. Dette
gjelder spesielt ved sprakutfordringer. Det er en fordel at ansatte snakker og forstar samme sprak
som brukerne av tjenestene. Ansatte med flerkulturell bakgrunn kan videre bidra med nytenkning pa
arbeidsplassen. Kreativitet og nye mater a se Igsninger bidrar til bedre tjenester for alle brukere.

Det er videre viktig at alle ansatte er oppmerksomme pa taus kunnskap pa arbeidsplassen. Dette
gjelder hver gang en nyansatt begynner et sted, men spesielt nar en med flerkulturell bakgrunn
kommer som nyansatt. Det kan vaere kunnskap personer med norsk opprinnelse tar for gitt som ikke
er like selvsagt for en med utenlandsk opprinnelse. Dette handler igjen om a erkjenne forskjeller
blant mennesker.

Det er tre faktorer som er szerlig viktige for flyktninger for a lykkes i arbeidsmarkedet; sprak,
arbeidskvalifikasjon og sosial kompetanse. Kommunen ser at det er et behov for gkt oppmerksomhet
om spesielt sprakutfordringer. Vi ser at det i NAV og andre tjenester kan veere store utfordringer for
flere brukere med minoritetsbakgrunn a benytte seg av selvbetjeningslgsninger pga. sprak. Dette
ferer til at de far darligere forutsetninger for a nyttiggjere seg disse tjenestene.

ICDP som metode

ICDP er en relasjonsorientert og empatibasert veiledningsmetode fgrst og fremst rettet mot barns
omsorgsgivere, men har og blitt videreutviklet til 3 inneha et flerkulturelt perspektiv med kunnskap
om flerkulturell kommunikasjon. Det flerkulturelle perspektivet tar hensyn til spraklige og kulturelle
forskjeller, hvor god samhandling er et sentralt fokusomrade. Denne veiledningsmetoden bgr i stgrre
grad benyttes i flere av kommunens tjenester, og er sdledes en kompetanse det bgr satses pa videre.
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Klima

Klima og endringer i klima er svaert komplekse prosesser som pavirkes av, og igjen pavirker var mate
a leve pa. Konsekvensene av et endret klima vil ogsa pavirke Norge. Bade framskrivninger og
hendelser i kommunen de siste arene, seerlig knyttet til store nedbgrsmengder og gkt temperatur,
viser at ogsa Raelingen er sarbar for slike endringer. Hvis verden skal klare a finne en Igsning pa disse
utfordringene, vil en stor del av jobben matte gjgres der folk bor og arbeider.

Kommunens arbeid med klima og energi er forankret i kommuneplanens samfunnsdel, der
klimahensyn er ett av ti satsningsomrader. | tillegg har kommunen en egen kommunedelplan for
klima og energi som samler og konkretiserer kommunens arbeid pa dette feltet.

Kommunesektoren er spesiell ved at kommunene har mulighet for a pavirke utslippene fra mange
tjenesteomrader. Dette arbeidet vil kreve omfattende tiltak rettet mot utslippskutt, samt mot
omstilling og tilpassing til et endret klima. Dette vil igjen sette hgye krav til hvilken kunnskap og
kompetanse vi ma inneha som kommune for a arbeide med temaet pa en effektiv og god mate.

Formalet med kommunens arbeid med klima er todelt. Vi er ngdt til 3 begrense utslipp av
klimagasser for a bidra til a forhindre farlige menneskeskapte klimaendringer, samtidig som vi
forbereder oss pa de endringene vi vet kommer. Kravet om kunnskap er saledes ogsa todelt. For &
kunne gjennomfgre kostnadseffektive tiltak for a redusere utslippet av klimagasser er vi ngdt til a ha
et godt system for maling av effekt. Dette krever at vi til enhver tid har oversikt over hvilke aktiviteter
som fgrer til hvilke utslipp. Forstaelsen av et slikt system, sammen med forstaelsen av behovet for
det, vil medfgre en ngdvendig kompetanseheving internt.

Kommunen har et generelt og grunnleggende ansvar for ivaretakelse av befolkningens sikkerhet og
trygghet innenfor sine geografiske omrader. Ansvaret innebzerer bade 3 jobbe forebyggende for a
forhindre hendelser som ansees som ugnsket, samt jobbe skadebegrensende dersom en slik
hendelse inntreffer. At kommunen har et godt kunnskapsgrunnlag knyttet til hvordan klimaet endrer
seg og hvilken effekt dette vil ha for Relingen som lokalsamfunn er helt essensielt for at vi skal kunne
ta det ansvaret vi er palagt i denne sammenhengen.

Radgivende ingenigrers forening (RIF) har publisert en rapport om nasjonens tilstand nar det
kommer til tekniske tjenester. Ifglge denne rapporten har alle landets kommuner behov for a gke
kapasiteten for @ handtere planprosesser i forbindelse med utbyggingsvolumet som kommer. Dette
for @ unnga at utbyggingstakten bremses pga. manglende kapasitet i kommunene. | forhold til
kommunale bygg blir det pekt pa kompetanse rundt avanserte tekniske systemer som ma handteres i
nybygg med tanke pa kravene til lavt energiforbruk og komfort. Drift og vedlikehold av slike systemer
krever stadig mer spesialisert kompetanse.

Nar det gjelder kommunale veier peker RIFs rapport pa viktigheten av kompetanse om hvordan
samferdselstiltak kan tilpasses et endret klima. Det fremtidige veinettet ma tale stgrre belastninger
enn hva de har mattet tale sa langt pga. klimaendringer. Da vil det ikke vaere tilstrekkelig at veiene
tilbakefgres til opprinnelig standard ved utbedringer etter ras og skred, men de ma oppgraderes til 3
tale fremtidens klima.

RIFs rapport peker videre pa utfordringer knyttet til vannforsyningsanlegg og avigpsanlegg med fokus
pa lekkasjereduksjon og pkende befolkning, samt at det bgr rettes fokus pa Igsninger for fornybar
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energi. Oppsummert ma det med andre ord sikres rekruttering av ingenigrer, bade innenfor
kommunalteknisk tjenesteomrade og plan/utbygging.

Digitalisering, innovasjon og utvikling

For & mgte utfordringer som fglger med samfunnsendringene beskrevet over spiller digitalisering,
innovasjon og utvikling en avgjgrende rolle. Endringer i krav og forventninger fra innbyggere, gkt
kunnskapsniva blant befolkningen innenfor IKT, gkte krav til gevinstrealisering, endrede
myndighetskrav, samt det a veere en attraktiv kommune for innbyggere og ansatte er noen av de
store utfordringene vi ser kommer i gkende grad. Nar man videre vet at feerre ansatte ma Igse flere
oppgaver i fremtiden, samt utfordringer med lav kompetanse hos mange ansatte i forhold til nye
arbeidsmetoder og bruk av IKT, ma det jobbes med dette. Digitalisering, innovasjon og utvikling skal
skape gevinster, men gevinstene oppnas ikke gjennom investeringer i digitale Igsninger alene.
Endringer i arbeidsprosessene ma til. Her har lederne i kommunen ngkkelroller i det 3 satse pa
innovasjon i tjenestene. Dette kan innebaere a akseptere gkonomisk risiko pa kort sikt for a oppna en
gevinst pa lang sikt.

IKT spiller en stadig stgrre rolle i dagens samfunn. En langsiktig satsing pa IKT er viktig for en god
utvikling av tjenestene til kommunens innbyggere. De ansatte ma ha tilgang pa et velfungerende IKT-
system som effektiviserer og forenkler arbeidet, og for & lykkes med dette er det behov for kunnskap
og kompetanse i bruken av systemet. De ansattes kompetanse i bruk av IKT er avgjgrende for
utvikling og effektivisering av forvaltning og tjenesteyting. Per i dag er det for stort sprik i evnen til
bruke og nyttiggjgre seg IKT-verktgy, og dette gar utover kvalitet og effektivitet i
tjenesteproduksjonen. Alle ansatte i Raelingen kommune ma derfor ha ngdvendig kompetanse pa
IKT-verktgyene som brukes i deres tjenesteomrade, samt at enkelte ansatte har spisskompetanse i
form av a vaere superbrukere. IKT-lgsningene skal gjgre den ansatte i stand til 3 jobbe mer effektivt
med en bedre kvalitet pa tjenesten til innbyggeren.

Som beskrevet i handlingsprogrammet ma det utvikles innovasjonsarbeid i organisasjonen som kan
styrke I@snings- og tilpasningsevnen til bade gamle og nye tjenestebehov, oppgaver og utfordringer.
En innovasjonskultur ma bygges i hele kommunen, og det er viktig & ha padrivere slik at dette blir en
naturlig del av maten a tenke pa. Utviklingskompetanse blir stadig viktigere i kommunen. Utnyttelse
av IKT i samspill med tjenesteinnovasjon vil kunne gi gnskede effekter, og sgrge for ngdvendig
utvikling av tjenestene. Det skal bygges videre pa arbeid med dggnapen forvaltning og
selvbetjeningslgsninger. Dette fglger av eForvaltningsforskriften som tradte i kraft 7. februar 2014.
Fra 1. januar 2016 skal all kommunikasjon skje digitalt med innbyggere som ikke reserverer seg, de
skal ha et digitalt fgrstevalg i kommunikasjonen med kommunen. Dette vil kreve nye systemer og
utviklingsarbeid i enhetene.

Det er videre behov for a utvikle arbeidsmetodene i organisasjonen. For a sikre god framdrift og
styring pa utviklingsarbeid er det innfgrt et resultatledelseskonsept. | tillegg skal ogsa en helhetlig
styring av stgrre utviklingsarbeid gjennom prosjektmetodikk utvikles.

Arbeidet med digitalisering, innovasjon og utvikling kan deles inn i tre deler; en modningsdel, en
gevinstrealiseringsdel, og en opplaeringsdel. Siste del handler om opplaering i prosessanalyse av
tjenestene og i spesifikke tiltak.
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Samfunnet star overfor krevende utfordringer de neste tiarene knyttet til et gkende antall eldre, nye
brukergrupper og knapphet pa menneskelige ressurser. A ta teknologien i bruk med malsetting om &
mestre egen hverdag blir en viktig fgring i tiden fremover. Stortingsmelding 29 «Morgendagens
omsorg» gir fgringer om at velferdsteknologi skal vaere en integrert del av tjenestetilbudet i
omsorgstjenestene innen 2020. Det er viktig at brukere, pargrende, frivillige, forskning og naeringsliv
jobber sammen med kommunene for a utvikle gode velferdsteknologiske Igsninger, for a finne nye
arbeidsmetoder for fremtiden. Det er utarbeidet en strategi for velferdsteknologi i Raelingen
kommune som skal bidra til videreutvikling av helse- og omsorgstjenestene, slik at organisasjonen
kan tilpasse seg endrede tjenestebehov pa en langsiktig og baerekraftig mate. Velferdsteknologi skal
gi trygghet i hverdagen i tillegg til allerede eksisterende tjenester, som et supplement til «xvarme
hender». Lgsningene som velges skal stimulere til effektiv drift av tjenestetilbudet, og fgre til
prioriteringer ut fra hva som samlet er ressurseffektivt og hensiktsmessig.

Lokale utfordringer
Befolkningsframskrivinger

Befolkningen i Raelingen kommune forventes a gke mye i perioden frem mot ar 2025. De siste ars
utvikling med hgy fruktbarhet og tilvekst av sma barn samt tilvekst inn i de eldre aldersgruppene
kombinert med gkt levealder, vil fortsatt gi naturlig tilvekst. | den lokale befolkningsprognosen er det
lagt til grunn en hgyere vekst enn i de sentralt beregnede prognosene pa grunn av hgy utbygging.
Basert pa dette er det utarbeidet en lokal befolkningsprognose som legger til grunn en
gjennomsnittlig vekst per ar i fra 2015 til 2025 pa 2,1 % i Ralingen. Dette tilsvarer en folkemengde pa
ca. 19 100 ved utgangen av 2019, og 21 700 ved utgangen av 2025.

Med sterk befolkningsvekst er det behov for a kunne planlegge i et lengre perspektiv enn den 4-arige
planperioden i handlingsprogrammet. Dette er viktig for a sikre optimal vekst, effektiv
ressursutnyttelse og unnga at for store og kostnadskrevende tjenestebehov oppstar samtidig. Dette
er spesielt viktig med tanke pa kompetansebeholdningen kommunen ma ha for @ mgte den gkende
befolkningen.

Diagram 1 — Lokal befolkningsprognose varen 2015
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Utvikling i antall eldre

Stgrrelsen pa arskullene er generelt stigende, og de eldre utgjgr en stadig gkende andel av
befolkningen. Basert pa den lokale befolkningsprognosen varen 2015 forventes antall eldre over 80
ar a veere ca. 715 ved utgangen av 2025. Dette tilsvarer en gjennomsnittlig arlig vekst pa 5,1 %.

Diagram 2 — Prognose antall innbyggere over 80 ar
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Faktisk antall innbyggere 80+

Reelingen har i dag to pleie- og omsorgssentre med tilsammen 82 institusjonsplasser. Ved etablering
av nytt demenssenter vil antall institusjonsplasser i fgrste omgang gke med 5 plasser, til en samlet
kapasitet pa 87. | henhold til lokale befolkningsprognoser anslas behovet for antall institusjonsplasser
a gke med i gjennomsnitt ca. 2 pr ar i en 10-arsperiode, forutsatt at andelen innbyggere med behov
for institusjonsplass er stabilt.

| henhold til KOSTRA er 457 innbyggere mottakere av hjemmebaserte tjenester i Raelingen ved
utgangen av 2014. Tallet omfatter hjemmesykepleie, omsorgslgnn, praktisk bistand, BPA (brukerstyrt
personlig assistent) og avlastning.

Med utgangspunkt i at samme andel av befolkningen har behov for hjemmebaserte tjenester og
institusjonstjenester ventes antallet mottakere av tjenestene a gke til over 600 innen 2020 ifglge
KOSTRA. Innen ar 2040 har dette tallet steget til over 1000 tjenestemottakere med den stgrste
gkningen blant eldre over 80 ar.

Antall arsverk innen pleie og omsorg (hjemmebaserte tjenester og institusjonstjenester) var ifglge
KOSTRA 327 ved utgangen av 2014. Fremskrevet med dekningsgrad og bemanningsnorm pa dagens
niva, basert pa lokale befolkningsprognoser i relevante aldersgrupper er det forventet at behovet for
antall arsverk knyttet til disse tjenestene i 2025 er om lag 459.
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Diagram 3 — Beregnet utvikling i arsverk pleie og omsorg
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Skole
For elever i grunnskolen sees det en total gkning i antall elever pa 742 frem mot 2025. Dette tilsvarer
en gjennomsnittlig arlig vekst pa 2,7 %.

Diagram 4 — Prognose utvikling antall innbyggere 6-15 ar
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I henhold til KOSTRA er antall arsverk i grunnskolene (uten SFO) i Reelingen pr. 2014 244, og antall
registrerte elever hgsten 2014 er 2 194. Med forutsetning om dekningsgrad og bemanningsnorm pa
dagens niva er det forventet at behovet for antall arsverk i grunnskolen (uten SFO) i 2025 er om lag
82. Dette vil og gi en gkning pa antall arsverk i SFO.

Diagram 5 — Beregnet utvikling i arsverk grunnskolen (uten SFQ)
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Barnehage

Ved utgangen av 2014 var antall innbyggere 1-5 ar i Raelingen 1 226. Basert pa lokale befolknings-
prognoser forventes antall barn i barnehagealder a veere opp mot 1 400 ved utgangen av 2025. Dette
tilsvarer en gjennomsnittlig arlig vekst pa 1,1 %. Arsaken til at veksten forventes & veaere negativ i
2016 er at arskullet som er fgdt i 2010 er stgrre enn de andre arskullene, og de gar ut av
aldersgruppa 1-5 ar i 2016, mens et mindre kull kommer inn.

Diagram 6 — Prognose utvikling antall innbyggere 1-5 ar
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Det er i dag 9 kommunale og 9 private barnehager i Relingen, inkl. Blystadlia skole og barnehage
som apnet i 2014. Hver barnehage har i giennomsnitt ca. 60 barn. Det er forventet en behovsgkning
pa mellom 100 og 200 barnehagebarn frem mot 2025.

I henhold til KOSTRA er antall avtalte arsverk i 2014 i Raelingens barnehager 281, hvorav 155 av disse
er i de kommunale barnehagene. Med forutsetning om dekningsgrad og bemanningsnorm pa dagens
niva er det forventet at behovet for antall arsverk totalt i barnehagene i 2025 er om lag 318. Dersom
fordelingen pa private og kommunale barnehager holdes konstant vil det kommunale
arsverksbehovet vaere om lag 175 i 2025.

Diagram 7 — Beregnet utvikling i arsverk i barnehagene totalt
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Personellsammensetning

Utdanningsniva

Som det fremkommer av tabell 1 har Ralingen kommune per april 2015 23% ufaglaerte ansatte i
faste eller vakante stillinger. Etter kartlegging av kompetansebehov i alle enhetene hgsten 2014 ble
det avdekket et behov for a redusere andelen ufagleerte i de aller fleste enheter, ved a kreve
minimumskompetanse pa fagarbeiderniva. Ralingen kommune har altsa et behov for a gke
kompetansen til ufagleerte, samt at det ved ledighet som hovedregel skal rekrutteres minimum
fagarbeiderkompetanse.

Tabell 1 — Ansattes utdanningsniva pr. april 2015
Ansattes utdanningsniva pr. april 2015

Lgnnsgruppe Utdanningsniva Antall Ansatte i kommunen
A Ufagleerte 242 23%
B Fagarbeidere 281 27 %
C,D,E, P, Z1-5 Hgyskoleutdannede 440 42 %
L+ZL Ledere 89 8%
Totalt 1052 100 %

Dataene inneholder ansatte som er fast ansatt eller ansatt som vikar vakant

Diagram 8 — Ansattes utdanningsniva pr. april 2015
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Tjenesteomradene med hgyest andel ufagleerte er barnehagene og pa SFO. Her er andelen ufagleerte
41% av alle ansatte. Videre er 18% av de ansatte som jobber med brukere i pleie og omsorg
ufagleerte (institusjonstjenesten, hjemmebaserte tjenester og tilrettelagte tjenester). Det er videre
en kjent problemstilling at ufagleerte gjerne har lavere stillingsprosent enn ansatte med fagbrev og
hgyskoleutdanning. Dette ser vi spesielt i pleie og omsorg hvor gjennomsnittlig stillingsprosent blant
de ufagleerte ansatte er 36%. Pa SFO har de ufaglaerte giennomsnittstilling pa 50%, mens det i
barnehagene ikke er like utpreget med en gjennomsnittlig stillingsprosent pa 79% blant de ufaglzerte.
Til informasjon er gjennomsnittlig stillingsprosent i Raelingen kommune 82% for alle ansatte i fast
eller vakant stilling.
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Diagram 9 — Andel ufagleerte per tjenesteomrade pr. april 2015

Andel ufagleerte
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0 .
0,0

Barnehager SFO EIT, EHT, ETT

Alderssammensetning

Utfordringen med en aldrende befolkning gir seg ogsa utslag i en eldre arbeidsstokk. Tabellene under
viser fordelingen av ansatte over 55 og 60 ar per august 2015. Barnehagene har lavest andel ansatte
over 55 ar blant tjenesteomradene, mens kommunalteknikk og utbyggingsservice har en hgy andel.
Hver femte ansatt i Ralingen kommune er over 55 ar, og hver tiende ansatt er over 60 ar. Dette vil
fore til gkt behov for rekruttering i arene som kommer, men og at det fokuseres pa seniorpolitikk og
hvordan man kan beholde de eldre arbeidstakerne i jobb lengst mulig. Det er stort behov for deres
kompetanse og overfgring av kunnskap til yngre arbeidstakere.

Tabell 2 — Ansatte over 55 og 60 ar fordelt pa tjenesteomrader pr. august 2015

Kom.tek.

Barneha Skole Pleie og Familie &
ge og SFO omsorg Stgtteenhet oghelse NAV Kultur utb.serv.
Over 55 ar 205 24 50 71 23 15 3 7 12
Over 60 ar 92 7 24 31 10 9 1 4 6
Av totalt 1052 161 278 375 96 72 15 38 40
% over 55 ar 14,9 18,0 18,9 24,0 20,8 20,0 184 30,0
% over 60 ar 4,3 8,6 8,3 10,4 12,5 6,7 10,5 15,0

Dataene inneholder ansatte som er fast ansatt eller ansatt som vikar vakant

De kritiske yrkesgruppene med hgyest andel ansatte over 55 ar er ingenigrer, helsefagarbeidere og
lerere. Det er spesielt viktig & merke seg at andelen er sa hgy blant helsefagarbeidere som er en
kritisk del av arbeidsstokken i pleie og omsorg. Dette tjenesteomradet er det som i fremtiden
kommer til & kreve langt flere ansatte for a opprettholde tjenestetilbudet til innbyggerne. Blant
barnehagelaerere og barne- og ungdomsarbeidere er andelen ansatte over 55 ar lav.
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Tabell 3 — Ansatte over 55 og 60 ar fordelt pa kritiske yrkesgrupper pr. august 2015

Barne- og

Barnehage Helsefag ungdoms

Lerere  lerere  Sykepleiere* Vernepleiere Ingenigrer arbeidere arbeidere

Over 55 ar 205 33 3 7 7 4 34 2
Over 60 ar 92 16 1 1 4 2 15 0
Totalt 151 46 54 45 12 120 46

% over 55 ar 21,9 6,5 13,0 15,6 33,3 28,3 4,3

% over 60 ar 10,6 2,2 1,9 8,9 16,7 12,5 0,0

Dataene inneholder ansatte som er fast ansatt eller ansatt som vikar vakant

Nar man fordeler alle fast ansatte pa aldersgrupper med 5 ars intervaller kan man se av diagram 10
under at det i Raelingen kommune er en normalfordeling med hensyn til alder. Gjennomsnittsalderen
pa alle fast ansatte i kommunen er per september 2015 43 ar.

Diagram 10 — Ansatte fordelt pa aldersgrupper per september 2015

Ansatte fordelt pa aldersgrupper
18,0
16,0
14,0

12,0
10,0

8,0

6,0

4,0

2

0,0 .

Under 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 Over65
24 ar ar

Dataene inneholder ansatte som er fast ansatt eller ansatt som vikar vakant

Kritiske utdanningsgrupper

Som beskrevet over har Ralingen kommune en stor andel ufagleerte ansatte bade innen pleie og
omsorg og skole og barnehage. Dette er en utfordring det jobbes med ved at blant annet skolearet
2015/2016 gjennomfgres teorikurs f@r fagbrev for ansatte i samarbeid med Stremmen videregaende
skole, samt at det som hovedregel rekrutteres fagarbeidere ved ledighet. | neste avsnitt vil kritiske
hgyskolegrupper bli identifisert; laerere, barnehagelarere, sykepleiere, vernepleiere og ingenigrer.

Undervisningspersonell
A rekruttere ansatte med godkjent undervisningskompetanse har de siste drene vaert en stor
utfordring for Raelingen kommune. Pa bakgrunn av dette er det midlertidig ansatt leerere uten
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godkjent utdanning pa tilnaermet alle skolene jevnlig. Det er en klar malsetting om at Raelingen
kommune kun skal ha ansatte med godkjent undervisningskompetanse i undervisningsstillinger. For a
na dette malet kan ett virkemiddel vaere 3 tilby fast ansettelse pa vilkar om fullfgrelse av utdanning
for enkelte av de midlertidig ansatte.

Barnehagelaerere

De siste arene har det og veert en utfordring a rekruttere nok barnehagelaerere til barnehagene i
kommunen. Dette har blitt et avtakende problem, men kravet om andel pedagoger i barnehagene er
fortsatt ikke oppfylt. | noen av barnehagene er det fortsatt ansatte som fungerer som pedagogisk
leder med dispensasjon fra utdanningskravet. Det er og her et klart mal om at Ralingen kommune
ikke skal ha ansatte pa dispensasjon fra utdanningskravet i barnehagene.

Hgyskoleutdannede innen tekniske fag

Det har lenge veert en stor utfordring a rekruttere ingenigrer til kommunen pga. hard konkurranse fra
det private naeringsliv. Men med den siste tids endringer i oljesektoren er denne trenden i ferd med a
snu. Dette er heller ikke en stor gruppe ansatte i Reelingen kommune. De er forholdsvis fa i antall,
men det er kritisk & finne en erstatter dersom én eller flere velger a avslutte sitt arbeidsforhold.

Sykepleiere og vernepleiere

| pleie og omsorg er mangel pa sykepleiere og vernepleiere en stor utfordring. Det er per i dag
vanskelig a rekruttere disse utdanningsgruppene, og vi ser at det ofte kreves flere utlysninger fgr en
kvalifisert sgker. Dette er en spesielt kritisk gruppe med tanke pa utviklingen i antall eldre og
omsorgstrengende i befolkningen i tiden fremover. | pleie og omsorg er det ngdvendig med bruk av
sma helgestillinger, og disse kunne man benyttet i stgrre grad som rekrutteringsstillinger for
studenter under sykepleier- og vernepleierutdanning. Ved & tilby studenter disse stillingene kan et
virkemiddel veere a tilby de fast stilling nar de er ferdig utdannet. Dette vil vaere en god ordning for
bade den ansatte som far en forutsigbarhet med fast stilling etter endt utdanning, og for kommunen
som pa denne maten sikrer seg kvalifisert arbeidskraft i fremtiden.

6. Overordnede satsingsomrader
| denne delen av kompetansestrategien identifiseres fem satsingsomrader nar det gjelder
kompetanse i Relingen kommune; lzerende og utviklende organisasjon, muligheter for individuell
utvikling, internoppleaering, sikre formell kompetanse, og ledelse. Under hvert satsingsomrade er det
skissert forskjellige mulige tiltak man kan benytte seg av for a bidra til satsingen pa kompetanse
fremover.

Larende og utviklende organisasjon

Reelingen kommune skal vaere en lzerende og utviklende organisasjon. Det er viktig med sterke
fagmiljger pa alle felt, effektiv ressursutnyttelse og organisering av tjenestene. Det ma legges til rette
for en god laeringskultur hvor det a overfgre og dele kunnskap er en naturlig del av hverdagen.
Hovedtyngden av all lzering foregar uformelt gjennom praksis ved a gjgre seg erfaringer, skape
mening, praktisere og reflektere, og dette ma det da veere rom for a gjgre i hverdagen. Det er
spesielt viktig at ansatte med spisskompetanse deler denne ved for eksempel a vise i praksis og pa
denne maten overfgre kunnskapen til andre ansatte og organisasjonen som helhet.
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Ralingen kommune har allerede mange ansatte som har spisskompetanse pa sitt omrade, og
flertallet har mye a lzere bort av bade teori og praksis om sitt fag, og dette er det viktig & mobilisere
for & styrke hele organisasjonen. Ved 3 videreformidle gode Igsninger og praksis vil dette bedre
tjenestene, arbeidsformene og relasjonene mellom de ansatte. Praksisneer leering pa arbeidsplassen
er spesielt viktig med tanke pa taus kunnskap og overfgring av denne kunnskapen. Taus kunnskap er
de ferdigheter og forestillinger som ligger til grunn for profesjonelle handlinger og som vi ikke uten
videre kan gjgre rede for. Denne kunnskapen er ikke eksplisitt, og er helt avgjgrende for a skape
kvalitet i mgtet mellom bruker og ansatt. Ved a legge til rette for sosialiseringsprosesser i
organisasjonen, at ansatte far jobbe sammen med en erfaren kollega og dermed fa faglig veiledning,
og fa mulighet til 3 drgfte, reflektere og beskrive god praksis i egen organisasjon vil dette bidra til at
den tause kunnskapen deles og bevares i organisasjonen.

Viktigheten av leering er vedtatt i Relingen kommunes arbeidsgiver- og organisasjonsplattformi
organisasjonens verdigrunnlag. Vi har tre overordnede verdier som ansatte i Reelingen kommune;
respekt for enkeltmennesket, ansvarlighet og redelighet. Under ansvarlighet er ett viktig punkt at
ansatte aktivt skal bidra med det man har av innsikt og kunnskap. Under redelighet er et viktig punkt
at de ansatte skal dele sin viten og kunnskap med andre. Dette er grunnleggende verdier og
holdninger alle ansatte i Relingen kommune skal kjenne til og etterleve.

| Raelingen kommunes arbeidsgiver- og organisasjonsplattform er ledelsesprinsippene i
organisasjonen beskrevet. Lederne skal sgrge for at laering preger det daglige arbeidet. Dette skal
gjores ved at man prioriterer tid til utvikling og refleksjon, evaluerer praksis og organisering, sgker
etter forbedringer av egen organisasjon, og at lederne selv sgker egenutvikling og gkt kompetanse.

Eksempler pa tiltak
e Mentor/fadderordning for nyansatte, bruk av seniorer med spisskompetanse og lang erfaring

e Modellering — ansatte jobber to og to

e Hverdagslaering med kollegaveiledning

e Bruke ansatte som foredragsholdere

o Refleksjonsgrupper og nettverk; interne og tverrfaglige
e Hospitering og jobbrotasjon

e E-leeringsverktgy

Mulighet for individuell utvikling

| Reelingen kommune skal alle ansatte ha mulighet for individuell utvikling. Lederne har ifglge
ledelsesprinsippene i arbeidsgiver- og organisasjonsplattformen et spesielt ansvar a sgrge for at
tjenesteproduksjon, organisasjon og ansatte er i utvikling.

Det er videre beskrevet i arbeidsgiver- og organisasjonsplattformen en felles forpliktelse alle ledere
og ansatte har til 3 utvikle organisasjonen faglig og miljgmessig. Gjennom en systematisk oppbygging
av de ansattes kompetanse skal kommunen kunne gi tjenester av hgy kvalitet til kommunens
innbyggere. Det er viktig at arbeidstakerne motiveres til 8 gke sine kunnskaper og styrke sin
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kompetanse. For a sikre og utvikle kommunens generelle og spesielle kompetanse er det viktig a
vurdere den enkelte ansattes formal- og realkompetanse og stimulere til kompetansehevende tiltak.

Arbeidsgiver har ansvar for 3 kartlegge de ansattes kompetanse og fortlgpende analysere
kommunens kompetansebehov. Kompetansebehovet danner grunnlag for giennomfgring av
kompetansehevende tiltak

Eksempler pa tiltak
e Kurs-interne og eksterne

e Kompetansedager

o Legge til rette for formell utdannelse

e Ansette pa vilkar om fullfgrelse av utdanning
e Legge til rette for a ta fagbrev

e Bista ansatte med innvandrerbakgrunn med godkjenning av utdanning i Norge

Internoppleering

| Raelingen kommune skal det forega en Igpende internopplaering av de ansatte. Dette gar bade pa
det faglige, men og pa a forsta systemet man inngar i. Som ansatt i én avdeling eller enhet ma man
forholde seg til organisasjonen som helhet, og forsta sin rolle i denne. Dette er en del av
verdigrunnlaget hvor ansatte skal vite at de er en del av en organisasjon og hvordan det forplikter.
Det er dermed behov for a ha internopplaering i felles regler, retningslinjer, etisk praksis, normer osv.
som til enhver tid gjelder de ansatte i Relingen kommune. Alle nyansatte skal giennomfgre
introduksjonsprogrammet for nyansatte i Ralingen kommune hvor man far en god innfgring i
organisasjonen.

Tverrfaglighet er et annet viktig punkt under internoppleaering. Organisasjonen innehar mye
kompetanse i de forskjellige enhetene og avdelingene innenfor deres fagfelt. Denne kunnskapen ma
deles pa tvers slik at man kan nyttiggj@gre seg den i alle deler av organisasjonen. Det er videre viktig
med tverrfaglighet slik at man far en forstaelse for hva andre avdelinger og enheter utfgrer av
tjenester, og hva slags kompetanse de innehar. Dette for bade a fa en bedre innsikt i organisasjonen
som helhet, og slik at man har god oversikt over hva andre i organisasjonen kan bidra med. Hele
organisasjonen skal samvirke pa en god mate der det er naturlig og ngdvendig. Gjennom bevisst
utvikling av helhetlig forstaelse hos vare ansatte og utvikling av, og opplaering i, tverrfaglig arbeid skal
vi utvikle en ansattstab som gir god ressursutnyttelse og gode helhetlige tjenester til innbyggerne.

Eksempler pa tiltak
e Interne kurs om organisasjonens retningslinjer etc.
e Introduksjonsprogram for nyansatte
e Faglige introduksjonspakker for nyutdannede
e Tverrfaglige kurs; interne enheter holder kurs for hverandre
e Lgpende oppdatering av kompetanse og sertifiseringer i henhold til

internkontrollsystemet
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Sikre formell kompetanse

For & kunne utfgre alle de tjenester Ralingen kommune skal ovenfor vare innbyggere pa en god
mate er det viktig at organisasjonen har den kompetansen som er ngdvendig. Lederne m3, som
beskrevet i ledelsesprinsippene vare, sikre rett person pa rett plass til enhver tid i alle tjenester. Det
er en rekke lovkrav kommunen ma forholde seg til i de forskjellige tjenestene nar det gjelder
kompetansen de ansatte ma inneha for a kunne utfgre jobben og fa ansvar innenfor sitt fagfelt.
Dette med a sikre formell kompetanse i tjenestene er en kontinuerlig prosess som gjgr at man hele
tiden ma ha overblikk over ansattgruppen. Dersom en ansatt slutter i sin jobb, skal en naturlig del av
det 3 erstatte denne vaere a se pa om man kan sikre kompetansen videre ved a utvikle andre ansatte.
Dersom dette ikke er mulig vil rekruttering veere en annen mulighet. | Relingen kommune ser vi pa
rekruttering som bredere enn a annonsere etter ferdig kompetanse. | arbeidsgiver- og
organisasjonsplattformen er det vedtatt at Relingen kommune skal vaere bevisst sitt samfunnsansvar
som en viktig leringsarena for praksiskandidater, studenter og leerlinger gjiennom a legge til rette for
et godt samarbeid med NAV, fagopplzaering og aktuelle hgyskoler. Dette er en annen form for
rekruttering av kompetanse som skal prioriteres.

Et viktig moment nar man gir ansatte kompetanseheving i form av fagbrev eller annen formell
utdanning er at leder sgrger for at kompetansen blir benyttet etter fullfgrelse. Dette er spesielt viktig
for den ansattes motivasjon, men og for at organisasjonen skal nyttiggjgre seg av den nyervervede
kompetansen. | mange tilfeller vil dette bety mer ansvar og ny stillingsbeskrivelse. Dersom den nye
kompetansen ikke kan nyttiggjgres i den ansattes opprinnelige avdeling eller enhet er det vesentlig
med intern mobilitet slik at man beholder kompetansen i organisasjonen.

Eksempler pa tiltak
e Legge til rette for fagbrev; teori og praksis
o Legge til rette for hgyskoleutdanninger
e Samarbeide med videregdende skoler og hgyskoler i forhold til studenter,
forskning, praksisplasser og leerlinger
e Samarbeide med NAV om praksisplasser
e Benytte VOX - basisferdigheter
e Leerlinger

e Rekrutteringsstillinger

Ledelse

Ralingen kommune erkjenner at lederne i organisasjonen er en vesentlig forutsetning for gode
resultater. Dette ma det kontinuerlig jobbes for. Ambisjonen om at kommunens fortrinn er a vaere
best pa ledelse ble tydeliggjort i 2015, og det er igangsatt prosesser som skal revitalisere og
synliggjgre hva god ledelse innebaerer i Raelingen kommune. Av dette fglger det at ledere skal ha god
oversikt over kompetansen til sine ansatte, sgrge for a benytte denne best mulig, og legge til rette for
utviklingstiltak nar det gjelder kompetanse i sin enhet/avdeling. Med kompetent ledelse som
innsatsomrade vil kommunen ha fortrinn for a sikre gode menneskelige ressurser, samt a utnytte
potensialet som ligger i helhet og tverrfaglighet.
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Rekruttering, veiledning og systematisk oppfglging av ledere og ansatte er av stor viktighet. Disse
prosessene ma tillegges tilstrekkelig vekt giennom metodeutvikling, kvalitetssikring og tidsbruk. For
a veaere best pa ledelse ma ogsa lederne ha riktig kompetanse for & kunne utfgre sitt arbeid. De skal
delta aktivt i kompetansehevende tiltak, bade interne og eksterne. | Raelingen kommune star
ledelsesutvikling sentralt. Allerede ved ansettelse fglger ledere et eget introduksjonsprogram for
ledere hvor disse blir introdusert for kommunen som organisasjon og hva som er gjeldende av
retningslinjer etc. Lederne har et individuelt ansvar for eget faglig vedlikehold og oppdatering.
Samtidig har de et ansvar for a legge til rette for lederutvikling av egne, underordnede ledere, samt a
utvikle og ivareta sektor- og profesjonsspesifikk kompetanse.

Eksempler pa tiltak
T Avdelingslederopplaering

T Brukav ekstern coach

T Introduksjonsprogram for ledere
T Lenns- og personalforum

T Oppleering i resultatledelse

T Interne kurs

7. Oppfelging av strategien
Ansvarsfordeling

Radmannens ansvar

Radmannen har det overordnede ansvar for a sikre forsvarlig utredning og iverksetting av vedtak, og
pa denne maten sikre at kommunen har oversikt over langsiktige utfordringer samt a gi retning for
utvikling av tjenestene. Videre er radmannen ansvarlig for at kommunen har et fungerende
internkontrollsystem som beskriver hvordan ngdvendig kompetanse i tjenestene skal sikres.

Organisasjonsenhetens ansvar

Organisasjonsenheten skal pa oppdrag fra Radmannen ha ansvar for overordnede plan- og
utredningsprosesser innenfor personal- og kompetanseutvikling. Videre skal enheten stgtte og bista
de gvrige enhetene nar det gjelder deres kompetanseplanlegging og innarbeide deres
kompetansebehov i de overordnede planene. Enheten skal ogsa gjennomfgre opplaeringstiltak pa
oppdrag fra de gvrige enhetene. Organisasjonsenheten er Raddmannens utgvende organ for fordeling
av sentrale kompetansemidler. Sentrale kompetansemidler skal benyttes for & realisere kommunens
vedtatte kompetansestrategi.

Enhetsleders ansvar

Enhetsleder har ansvar for a drive systematisk og planmessig kompetanseheving i egen enhet og
tverrfaglig, samt a utvikle og vedlikeholde arlige kompetanseplaner innenfor sitt myndighetsomrade.
Enhetsleder skal sgrge for at kompetanseutviklingen i egen enhet er tilpasset forutsetningene hos
ansatte og at ny kompetanse blir tatt i bruk. Enhetslederne skal ha helheten for gye og sette
brukernes behov i sentrum. Enhetsleder har derfor ikke bare ansvar for opplaeringstiltak innenfor

24



egne fagomrader. Enhetsleder skal ogsa veere apen for de muligheter som tverrfaglig tilnaerming gir
og samarbeide med andre enheter om opplaringstiltak.

Tillitsvalgtes ansvar

De tillitsvalgte skal involveres og sikres medvirkning i arbeidet med enhetsvise kompetanseplaner og
bidra med profesjonsbaserte innspill til de felles kompetanseplanene for hvert tjenesteomrade som
radmannskontoret har ansvaret for a utvikle (skole, barnehage, helse/omsorg). Tidsplan for
utarbeidelse av de forskjellige kompetanseplanene er beskrevet i arshjulet for tillitsvalgtsamarbeid i
Reelingen kommune.

Ansattes ansvar
Den enkelte ansatte har et grunnleggende ansvar for egen opplaering og utvikling. Dette bestar i
melde sitt oppleeringsbehov til enhetsleder og vaere motivert for a delta i planlagte opplaeringstiltak.

8. @konomi og forutsetninger

For a sikre at kompetanseutvikling skal veere et prioritert omrade i Reelingen kommune ma det
avsettes tilstrekkelig gkonomiske ressurser til formalet. Det vil i utgangspunktet finnes to hovedkilder
for finansiering; eksterne midler og interne budsjettavsetninger. Det forutsettes at det pa enhetsniva
og innenfor de ulike tjenesteomrader holdes oversikt over muligheter for statlige og sentrale
tilskuddsordninger til kompetansehevende tiltak, og at disse som hovedregel alltid benyttes. Internt i
Raelingen kommune legges det som forutsetning at hver enhet avsetter budsjettmidler til dette arlig.
Tallfesting av disse avsetningene vil bli gjort i forbindelse med de arlige budsjettbehandlingene.

Regler om permisjon i forbindelse med kompetanseheving reguleres av Permisjonsreglementet.
Lennsmessig uttelling av kompetansehevingstiltak reguleres av Ralingen kommunes Ignnspolitikk.
Nar en ansatt mottar noen form for gkonomisk stgtte til kompetansehevende tiltak skal det inngas
en skriftlig avtale pa dette i forkant av oppstart.

Kompetanseutviklingstiltak palagt av arbeidsgiver

Nar kurs eller kompetanseutvikling er palagt av arbeidsgiver dekkes kursavgift og
undervisningsmateriell av arbeidsgiver. Utgifter til reise og opphold pa billigste mate (tid og penger)
dekkes av arbeidsgiver i henhold til Statens reiseregulativ.

Kompetanseutvikling dekket av den enkelte enhet

Som utgangspunkt skal utgifter i forbindelse med kompetanseutvikling som initieres fra arbeidsgiver
dekkes innenfor den enkelte enhets budsjettrammer. For gvrige retningslinjer se Ralingen
kommunes permisjonsreglement.

Kompetanseutvikling dekket av sentralt kompetansefond

Ved behov for kostnadskrevende kompetanseutviklingstiltak som det ikke er rom for a dekke
innenfor enhetens eget budsjett kan det sgkes om midler fra kompetansefondet i kommunen. Tiltak
det kan sgkes om er formell grunn- og videreutdanning, ikke for eksempel kurs av kortere varighet da
slike tiltak forutsettes dekket innenfor enhetens rammer. Organisasjonsenheten mottar sgknadene,
og gjennomfgrer et drgftingsmgte med tillitsvalgte hvor sgknadene blir vurdert. Seknader om midler
fra kompetansefondet fremsettes pa hgsten i henhold til egen utlysning, og vurderingen gjgres ved
arsskifte. Arbeidsgiver har beslutningsmyndighet innenfor de til enhver tid disponible rammer for
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kompetansefondet. De avsatte midlene i kompetansefondet skal brukes i henhold til forutsetningene
beskrevet i den politiske saken hvor bruken av kompetansefondet er vedtatt hgsten 2015.

Eksternt finansiert stgtte

Det kan inngas individuelle avtaler om annen medfinansiering av kompetansehevingstiltak pa
omrader der Raelingen kommune har et klart definert kompetansebehov nar dette hovedsakelig
finansieres av eksterne midler.

Bindingstid

Bindingstid skal avtales, i henhold til Hovedtariffavtalens § 14.3, hvis Reelingen kommune yter
vesentlig gkonomisk stgtte til kompetanseheving. Retningslinjer for dette er beskrevet i
permisjonsreglementet.

Krav til egeninnsats

Kompetanseutvikling forutsetter krav til egeninnsats. Det stilles krav om oppnadd kvalifikasjon,
oppnadd deltakerbevis eller bestatt eksamen. Nar den ansatte har deltatt pa
kompetansehevingstiltak finansiert/stgttet av arbeidsgiver er den ansatte forpliktet til
videreformidle/dele sin nye kunnskap med sine kolleger. Dette skjer i henhold til avtalt ordning pa
omradet.

Sikret stilling etter endt kompetanseheving

Hvis den ansatte etter avtale med arbeidsgiver giennomfgrer formell kompetanseheving som
kvalifiserer for ny stilling pa et omrade der Ralingen kommune har et klart definert
kompetansebehov, skal det normalt gis sikkerhet for stilling i trdd med nyervervet kompetanse
senest innen 2 ar etter endt utdanning. Dette skal pa forhand vaere avtalt skriftlig.

Bruk av ansatte som forelesere

Alle ansatte har et ansvar for a videreformidle sin kunnskap. Dette gjelder internt i den enkelte
avdeling/enhet og i kommunens interne opplaeringsvirksomhet. Ansatte kan, etter avtale med
nermeste leder, benyttes som foredragsholdere i kommunens interne kurs. Ansatte som patar seg
opplaering hvor alt arbeidet knyttet til undervisningen kan gjennomfgres i arbeidstiden godtgjgres
ikke ekstra for dette.
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Vedlegg 1 - Mal til kompetanseplan del 1 & 2

Dokumentene er tilgjengelig i Kvalitetslosen.

Kompetanseplan for enhet/avdeling del 1

Kompetanseanalyse

Definere kompetansekrg Tekst

Analysere Tekst
kompetanseholdning

Seniorer
Utdanningsniva

Identifisere Tekst
kompetansebehov

Korttidsperspekt
Langtidsperspek
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