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Strategi for a videreutvikle, beholde og rekruttere kompetanse

Innledning

For a oppfylle kravene stilt til vare tjenester ma vi vaere i stand til 8 beholde og rekruttere ansatte
med riktig kompetanse. Vi har allerede utfordringer med dette na. Dette gjelder saerlig for
sykepleiere. Vi forventer at utfordringene blir stgrre i fremtiden. Arsaken er at befolkningen blir
eldre, at den far mer sammensatte og kroniske lidelse og at yrkesbefolkningen minker ift ikke
yrkesaktive. Dette betyr at vi relativt sett far mer a jobbe med og faerre personer som kan gjgre
jobben. Samtidig blir det gjiennom samhandlingsreformen stilt hgyere krav til
kommunehelsetjenesten; til bade kompetanse og kapasitet. Kommunen trenger hgyere
kompetanseniva og derfor flere sykepleiere enn fgr. Dette har ogsa konsekvenser for andre
yrkesgrupper som for eksempel leger og fysioterapeuter. Borgere har stadig hgyere krav til
tjenestene.

Kompetanse, rekruttering og malgruppe - begrepsavklaring

Kompetansebegrepet star sentralt i denne planen. Definisjonen for kompetanse vi bruker i denne
planen er kunnskap, ferdigheter, holdninger og evner som gjgr en person i stand til a fylle konkrete
funksjoner og utfgre de tilhgrende oppgavene i trad med definerte krav og mal. Kompetanse kan
sees pa som noe man kan rekruttere inn, beholde, eller skape i organisasjonen gjennom utvikling av
ansatte.

Rekruttering betyr a skape tilgang, tilvekst eller fornyelse i en organisasjon eller virksomhet.
Kriteriene for rekruttering er gjerne fgrst og fremst utdanningsbakgrunn og arbeidserfaring. |
Trondheim kommune har vi i tillegg en politikk som vektlegger at vi gnsker mangfold og oppfordrer
kvalifiserte kandidater til 3 sgke uansett alder, kjgnn, etnisitet og funksjonsnedsettelser. | tillegg skal
vi ikke aktivt rekruttere helsepersonell fra land som selv har mangel pa slikt personell.

For & kunne rette energi og fokus mot der hvor problemet er stgrst, blir malgruppen for denne
planen turnustjenester innen helse og velferd. Sykepleiere og helsefagarbeidere er de to stgrste
yrkesgrupper i disse tjenestene og utgj@ér grunnbemanningen. Andre viktige yrkesgrupper som er pa
dags dato representert i disse tjenestene er vernepleiere, aktivitgrer, fysioterapeuter,
ergoterapeuter, og leger. Planen rettes ikke spesifikt pa sykepleiere, som vi opplever store
rekrutteringsutfordringer med na, og som er en av viktigste gruppene innen kommunehelsetjeneste.
Dette fordi det ikke er tilstrekkelig a gjgre tiltak for en enkel yrkesgruppe for seg, man ma jobbe med
tjenestene i sin helhet for & skape en mer attraktiv arbeidsplass. Bedre rekruttering av sykepleiere er
et av de viktigste mal som vi gnsker a oppna med denne planen.
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Status og strategiske utfordringer

Over 80 prosent av enhetene innen turnustjenestene i helse og velferd har i det siste aret hatt
problemer med a rekruttere nye ansatte. Problemet er stgrst for sykepleiere for over 80 prosent av
enhetene som har vanskeligheter med a rekruttere. Det er ogsa problemer med a rekruttere
helgestillinger og rekrutteringsstillinger og vernepleiere. Kjernebegrepet for a bygge, beholde, og
rekruttere kompetente medarbeider er motivasjon. Innen begrepet motivasjon ligger de
forventningene en medarbeider eller fremtidig medarbeider har til en jobb og arbeidsplass.
Medarbeidere som kommer til en ny arbeidsplass er i utgangspunkt motivert for jobben. Det er
arbeidsgiveren som ma kunne mgte de forventningene en medarbeider eller mulig fremtidig
medarbeider har, for 8 beholde den eller rekrutter den. Motivasjon inneholder bade indre og ytre
motivasjon.

Indre motivasjon er den sterkeste og mest viktige formen for motivasjon. Helt sentralt for indre
motivasjon er opplevelse av at man kan bruke sin kompetanse, autonomi og tilhgrighet. Det eksakte
innholdet i disse begrepene er forskjellig fra person til person. En god leder med en handterbar
mengde med ansatte vet for hver av sine ansatte hvordan de opplever a fa brukt kompetansen sin
og hva autonom og tilhgrighet betyr for dem.

Ytre motivasjon handler om belgnning, a gjgre en oppgave fordi du far en form for belgnning for a
utfgre oppgaven. Dette handler om Ignn, men ogsa om andre arbeidsvilkar. Lann ma oppleves som
rettferdig og er viktigst for unge arbeidstakere og ma gkes sammen med endring av
arbeidsoppgavene nar noen har tatt videreutdanning.

Forngyde ansatte legger vekt pd den gode opplevelsen de far gjennom innholdet i jobben. A jobbe
med mennesker, faglig utvikling, interessant malgruppe, utfordrende arbeidsoppgaver, godt
fagmiljg, a gjgre oppgaver de er utdannet til og gode ledere er viktige ingredienser for en hgy
jobbtilfredshet. For lite opplaering som nytilsatt og arbeidsbelastning og tidspress pga lav bemanning
eller sykefraveer gir lavere jobbtilfredshet.

Vi vet at darlig omdgmme kan gjgre at potensielle nytilsatte ikke sgker jobb hos oss. A bygge godt
omdgmme starter med a veere en god arbeidsgiver og arbeidsplass. Gode historier om en god
arbeidsplass er mest troverdig nar de fortelles av ansatte som potensielle sgkere kan identifisere seg
med. Godt omdgmme bygges ogsa nar studenter eller laerlinger har gode erfaringer pa en
arbeidsplass, og forteller det videre til sine peers.

| denne strategien legger vi derfor fokus pa:
e et godt arbeids- og fagmiljp som en ansatt kan fgle tilhgrighet til
mulighet for fordypning og utvikling i faget sitt
ledere som forstar hvordan de far ansatte til 3 oppleve at de bruker kompetansen sin riktig
ledere som forstar hvor mye selvstendighet en ansatt trenger i jobben sin
en organisasjon som gir ansatte mulighet for livslang lzering og karrieremuligheter

en organisasjon som tilbyr konkurransedyktig lgnn

Strategisk kompetanse- og rekrutteringsplan for helse og velferd 2018-2021
Strategi for a videreutvikle, beholde og rekruttere kompetanse



Kommunen har de siste arene allerede utviklet et solid utgangspunkt for jobbingen med a skape
kompetanse gjennom utvikling av ansatte, beholde ansatte i organisasjonen og rekruttere nye
ansatte inn i organisasjonen. Denne strategiske planen bygger videre pa strategiske grep, utviklinger,
og aktiviteter som allerede er iverksatt. Viktige utgangspunkt for denne strategiske planen er:

e strategiene og aktivitetene som er iverksatt gjennom “Strategisk kompetanse- og
rekrutteringsplan for Trondheim kommune, helse og velferd, 2014-2017”

Strategiene som er vedtatt rundt fagopplaering

e Var nye “Arbeidsgiverpolitisk plattform”, etablering av to nye lederniva med helhetlig
lederansvar og “Innovasjonsledelse i Trondheim kommune”

o “Universitetskommune: Trondheim kommunes strategi for forskning, utvikling og innovasjon
(FUol) 2014-2018” og “Fuol-strategi handlingsplan 2017-18”, og “Rammeavtale med Norges
teknisk naturvitenskapelige universitet (NTNU) om Universitetskommune helse og velferd”
Endringer i maten vi jobber pa gjennom vedtak i “Rullering av eldreplan 2016-2026"
Innfgring av 10-FAKTOR undersgkelsen, som medarbeiderundersgkelse

Fire strategiske grep

De strategier og aktiviteter som allerede er iverksatt de siste arene, viser at kommunen har mye a
bygge videre pa. Seerlig innfgring av avdelingsledelse gir et godt utgangspunkt. Med utgangspunkt i
disse strategier og aktiviteter og de funnene som er gjort i forarbeidet for denne planen, er det valgt
ut fire omrader kommunen skal fokusere pa i de neste arene. Gjennomfgring av strategiene styres
fra strategisk niva og planen utfgres i tett kontakt med enhetsledernettverkene og enhetene. For a
se om de valgte strategiene endrer situasjonen, skal vi fglge utviklingen av antall ansatte,
sammensetning av ansattegruppen og rekrutteringsproblemer. Situasjonen med rekruttering av
sykepleiere far spesielt fokus. Spgrreundersgkelsen for enhetsledere og nytilsatte gjentas pa slutten
av 2020. Det lages en plan for evaluering av denne strategien som skal utfgres i 2021. | evalueringen
far hovedtillitsvalgte en rolle.

1. Videreutvikling av ledelse for & utvikle, beholde og rekruttere
kompetanse

Grunnlaget for a rekruttere nye medarbeidere er enheter som er dyktige til 3 utvikle og beholde
ansatte og har gode rutiner for mottak av nye medarbeider. Dette handler om god ledelse, ledere
som kjenner sine medarbeidere godt og som bygger et godt fag- og arbeidsmiljg som inkluderer alle.
Det handler ogsa om & finne tid i hverdagen for oppgaver som er spesielt motiverende for en ansatt,
samt & fordele oppgavene slikt at hver ansatte og yrkesgruppe kan utnytte og utvikle kompetansen
sin. Avdelingsledere med helhetlig lederansvar har bedre forutsetninger for 3 utgve nzerledelse.
Utvikling av ledelse gjennom "Ledelsesskole”, og etablering av Innovasjonsledelse i kommunen, gir
en god basis for videre arbeid. Kommunalsjefene og Styringskraft er ansvarlig for a hjelpe, stgtte og
videreutvikle ledelsen pa enhetene. Funnene fra spgrreundersgkelsen og 10-FAKTOR undersgkelsen
star sentralt. Malet er & gke ansattes fglelse av autonomi, bruk av kompetanse og tilhgrighet.
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2. Universitetskommune som verktgy for a bli en bedre arbeidsgiver

| universitetskommuneprosjektet for helse og velferd skal kommunen og NTNU utvikle og prgve ut
virkemidler som styrker samarbeid innen forskning, undervisning, best praksis og kommunen som
praksis- og innovasjonsarena. Viktige virkemidler i prosjektet er delte stillinger og (offentlige) PhD-
stillinger. | universitetskommuneprosjektet ligger det store muligheter for kommunen 3 fa gkt
attraktivitet som arbeidsgiver. Universitetskommunen skal investere i en bedre kobling med det
studentene laerer, og det som foregar i arbeidslivet i kommunen. Kommunen skal bli en bedre
praksisplass, og sammen med NTNU jobbes det med utvikling av best praksis. | tillegg gir
universitetskommunesamarbeid interessante muligheter for vare egne ansatte. De kan utvikle seg
videre gjennom prosjekter eller utviklingsarbeid, delte stillinger eller PhD-stillinger. For a na hele
bredden av vart arbeidsfelt er det gnskelig med en kobling mellom Universitetskommune,
helsefagarbeiderutdanningene og fagskole i framtiden.

3. Lgnn som er konkurransedyktig

Mens Ignn ikke er det viktigste som ma tas tak i, er det en relevant faktor szerlig for rekruttering av
sykepleiere. Ferske tall viser sykepleiere som jobber i spesialisthelsetjenesten far hgyere tillegg pa
kveld, natt og helg. Dette gjgr at Iennen er betydelig hgyere i spesialisthelsetjenesten, szerlig for
sykepleiere som har lite tilleggskompetanse og lavere ansiennitet. Dette gir kommunen en spesiell
konkurranseulempe for a rekruttere inn unge sykepleiere. Fra undersgkelsen var vet vi at omtrent 50
prosent av vare nytilsatte sykepleiere opplever at de har Ignn som ikke er konkurransedyktig.
Innenfor regelverket ligger det flere muligheter for enhetene a gke Ignn til enkelte ansatte enn som
na brukes. En tredjedel av enhetene svarte | spgrreundersgkelsen at de har for lite kunnskap til
bruke reglene pa best mulig mate. | tillegg er det mulig 3 gke startlgnn gjennom a definere begrepet
relevant ansiennitet pa en annen mate enn som vi har gjort fgr. Disse grepene blir allikevel ikke nok
til a tette gapet mellom Ignn i spesialisthelsetjenesten og kommunehelsetjenesten for sykepleiere.
Radmannen mener derfor at tilleggene | kommunen bgr gkes.

4. Arbeidsvilkar som skaper merverdi

Vi har sett at et godt fag- og arbeidsmiljg, 3 kunne bruke den kompetansen man har og oppleve
autonomi er viktige forutsetninger for a kunne trives pa jobb. Hvordan disse begrepene far innhold, er
forskjellig fra person til person, men ogsa for hver person i forskjellige perioder i yrkeskarrieren. En god
arbeidsplass ma derfor ha forutsigbare rammer og et system for fagutvikling, videreutvikling og
utdanning. Dette innebaerer ogsa at man ma ha tid i hverdagen til a fordype seg i faget sitt og et fagmiljg
for a gjgre dette sammen med. | tillegg trenger vi en god ordning for mobilitet og karrieremuligheter for
ansatte sa de kan lettere finne seg en ny utfordring innen kommunen. Trondheim kommune har ikke
gode nok forutsigbare rammer og systemer for fagutvikling, videreutvikling og videreutdanning eller god
ordning for mobilitet, og strategien bgr derfor vaere a tilrettelegg for dette for turnustjenestene innen
helse og velferd.

Et viktig poeng for nytilsatte er tilgjengelighet til arbeidsplassen. En utfordring for ansatte som jobber
kveld, natt, og helg, er at det ikke alltid er mulig 8 komme seg til jobb med offentlig transport. lkke alle
enhetene med turnustjenester har tilstrekkelig med parkeringsplass for disse ansatte. A finne Igsninger
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for at ansatte skal komme seg pa jobb pa ubekvem tid, bgr derfor ogsa veere en av de strategiske
satsingene.

Nar kan vi si at vi lykkes?

Vi kan si at vi lykkes nar vi er bedre i stand til a utvikle, beholde, og rekruttere kompetanse. Dette
betyr at vi far hgyere kompetanseniva blant ansatte, flere sykepleiere, at det er mindre ansatte som
slutter eller gnsker a slutte og at det er lettere a rekruttere nye ansatte. For & se om de valgte
strategiene fglges og gj@r det de skal gjgre, skal vi fglge med utviklingen av antall ansatte,
sammensetning av ansattegruppe, rekrutteringsproblemer, Ignnsutvikling, studentenes opplevelse
av praksisplassene, fremkommelighet til vare enheter. Spgrreundersgkelsen for enhetsledere og
nytilsatte gjentas i 2020. 10-FAKTOR undersgkelse som gjennomfgres i 2018 og 2020 skal gi oss data
om ansattes indre motivasjon.
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Strategisk kompetanse- og rekrutteringsplan for helse
og velferd 2018-2021

Handlingsplan 2018 og 2019

| Strategisk kompetanse- og rekrutteringsplan for helse og velferd 2018-2021, strategi for a
videreutvikle, beholde og rekruttere kompetanse, beskrives det fire strategiske grep som anses som
forutsetning for a bli bedre i & utvikle, beholde og rekruttere kompetanse. Dette er: videreutvikling
av ledelse, universitetskommune som verktay for G bli en bedre arbeidsgiver, konkurransedyktig lgnn,
og arbeidsvilkar som skaper merverdi. Kommunen har allerede en rekke tiltak som bidrar til 3 bli
bedre til 3 utvikle, beholde, og rekruttere kompetanse, og det er viktig at nye tiltak bygger pa
strategier og tiltak som allerede er igangsatt. For denne handlingsplanen er det valgt ut
satsingsomrader som vi skal jobbe med i 2018 og 2019 og som logisk i forlengelse til det som
allerede jobbes med.

Den gruppen som kommunen har stgrste utfordringer med a rekruttere, er sykepleiere. Ogsa med
helgestillinger og rekrutteringsstillinger og vernepleiere opplever vi p.t. vanskeligheter. | fremtiden
kan rekrutteringsproblemer ogsa gjelde for andre yrkesgrupper.

Fordi unge nytilsatte har stgrst risiko for a bli misforngyd og slutte i jobben, er det denne
malgruppen som vi gnsker a fokusere mest pa. Derfor skal ogsa gruppen studentene og lzerlinger fa
fokus.

Innsatsomrade 1: Videreutvikling ledelse av nytilsatte.

Innsatsen pa dette omrade skal bidra til at kompetansebehovet til kommunen blir dekket, at
nytilsatte opplever kommunen som en attraktiv arbeidsgiver hvor de gnsker a bli, og at nytilsatte
opplever autonomi, mestring og bruk av kompetanse og tilhgrighet. Aktivitetene innenfor dette
innsatsomrade er blant annet & videreutvikle og implementere en baerekraftig mentorordning innen
turnustjenester, og a preve ut former for arbeidsdeling sa nytilsatte far gjgre de oppgavene de er
utdannet til og far mulighet til faglig fordypning i hverdagen. Vi skal ta imot ansatte med et
strukturert introduksjonsprogram som innebaerer introduksjon med relevante andre avdelinger og
enheter. Vi skal ha fokus pa a bygge en god relasjon med den nytilsatte gjennom blant annet
prgvetidssamtaler.

Innsatsomrade 2: Bli en bedre arbeidsgiver for studenter og laerlinger.

Innsatsen pa dette omrade skal bidra til at studentene, laerlinger, og utdanningsinstitusjonene er
tilfreds med kommunen som laeringsarena, og ser at kommunen er en relevant og attraktiv

arbeidsplass. Aktivitetene innenfor dette innsatsomrade handler om a gke kvalitet pa veiledning
gjennom blant annet opplaering og delte stillinger, ta imot studenter pa en bedre mate gjennom
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strukturerte introduksjonsplaner, en bedre kobling mellom teori og praksis giennom
Universitetskommunen, fokus pa tverrfaglig fagmiljg i praksis- eller lzerlingperiode og unge ansatte
som ambassadgrer for kommunen pa ungdomsskolen, videregaende skole og universitetet.

Innsatsomrade 3: Bedre bruk av muligheter for gkt lgnn

Innsatsen pa dette omrade skal bidra til at nytilsatte og potensielle ansatte opplever kommunen som
en attraktiv og serigs arbeidsgiver. Gjeldende avtaleverket gir muligheter til 3 gke lgnn ved bruk av
annen definisjon for ansiennitet og bedre utnyttelse av fagstigen. Aktiviteter innenfor dette
innsatsomrade er blant annet opplaering og veiledning av enheter. | tillegg bgr arbeidet med a finne
muligheter for a gke tilleggene for kveld, natt og helg for ansatte innen turnustjenestene pastartes.
Dette arbeidet skal gjgres av en partsammensatt gruppe og skal det brukes eksempler fra andre
kommuner samt erfaringer fra andre tjenesteomrader innen kommunen.

Innsatsomrade 4: Lage en ramme og struktur for videreutvikling,
videreutdanning og mobilitet

Innsatsen pa dette omrade skal bidra til at ansatte har lyst a fortsette 3 jobbe i kommunen, beholder
sin indre motivasjon og at potensielle ansatte opplever kommunen som attraktiv arbeidsgiver.
Aktivitetene innenfor dette innsatsomrade bestar av a lage en modell for fagutvikling,
videreutvikling, videreutdanning og karrieremuligheter for ansatte. | tillegg lages det en modell for
jobbmobilitet.

Nar kan vi si at vi lykkes?

Vi kan si at vi lykkes nar vi er bedre i stand til & utvikle, beholde, og rekruttere kompetanse. Dette
betyr at vi far hgyere kompetanseniva blant ansatte, flere sykepleiere, at det er mindre ansatte som
slutter eller gnsker a slutte og at det er lettere a rekruttere nye ansatte. For a se om de valgte
strategiene fglges og gj@r det de skal gjgre, skal vi fglge med med utviklingen av antall ansatte,
sammensetning av ansattegruppe, rekrutteringsproblemer, Ignnsutvikling, studentenes opplevelse
av praksisplassene, fremkommelighet til vare enheter. Spgrreundersgkelsen for enhetsledere og
nytilsatte gjentas i 2020. 10-FAKTOR undersgkelse som gjennomfgres i 2018 og 2020 skal gi oss data
om ansattes indre motivasjon.
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