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PERSONALSTRATEGIER SOM REDSKAP FOR UTVECKLING OCH LEDNING

Prioriteringar

Kommunerna och samkommunerna ar arbetsgivare. De producerar yrkesmassigt hog-
klassiga och manniskonara valfardstjanster fér kommunborna. P4 kommunernas och
samkommunernas arbetsplatser utfors ett varierande och samhalleligt uppskattat ar-
bete.

Kommunala arbetsmarknadsverket uppmanar kommunerna och samkommunerna att
anvanda personalstrategier som redskap for ledning och utveckling. En personalstrategi
stodjer uppnaendet av kommunens strategiska mal. Den utgar fran kommunens eller
samkommunens vision och strategi for serviceproduktionen. Det ar viktigt att de beslut
som galler de politiska organens verksamhetsstrategier och personalledningen ar i ba-
lans sinsemellan.

Personalstrategierna ger information om hurdan personalpolitik kommunen féljer i sin
stravan till maluppfyllelse. | strategin faststalls bl.a. kvantitativa och strukturella mal, lik-
som de mal som anknyter till kompetens och valmaende med tanke pa kommunens
ekonomiska situation, atgarder pa praktisk nivd samt ansvar och tidsplan. Den behériga
myndigheten i kommunen godkanner de strategiska mal som skall realiseras under
oversyn och uppféljning av ledningen i kommunen eller samkommunen.

Under de narmaste aren tvingas kommunerna och samkommunerna konkurrera om
arbetskraften pa arbetsmarknaden. | kommunerna satsar man redan pa utveckling av
arbetslivskvaliteten och pa en resultatrik serviceproduktion. Atgérderna for arbetslivsut-
vecklingen 6kar dessutom de kommunala arbetsplatsernas attraktionskraft och forbatt-
rar imagen som arbetsgivare.

Kommunerna bor i sin personalpolitik inrikta sig pa prognostisering av kommande ut-
maningar. Nar personalpolitiken utvecklas ar det vart att koncentrera sig pa de fragor
som berdér kommunen i egenskap av arbetsgivare, pa organisationens resultat och for-
magan att lansera kommunen som en intressant och inspirerande arbetsgivare.

De kommunala organisationerna, anvisningarna och verksamhetsformerna maste bli
flexibla for att inte sta i vagen for omlaggningar i serviceproduktionen. Samverkan mel-
lan kommunerna bér dka. Det [6nar sig for kommunerna att ta fram sina starka sidor
som arbetsgivare, att férsoka forma en gemensam profil pa arbetsmarknaden och att
planera en sammanlaggning av de olika formerna av personalarbete.

i personalstrategier:

o Ledningsutveckling

Kommunala arbetsmarknadsverket uppmuntrar kommunerna att inféra strategisk per-
sonalledning. Med hjélp av den kan verksamhetens resultat, liksom arbetslivs- och ser-
vicekvaliteten forbattras. Malet ar att sammanjamka kommunernas verksamhetsstrate-
gier och att anpassa utvecklingsatgarderna med tanke pa personalen, arbetet och den
kommunala organisationen.
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Utvecklingsdiskussioner, bedémning av arbetsprestationer, inforande av nya ldnesy-
stem och nya arbetssatt forutsatter ocksa battre chefskompetens hos dem som &r i di-
rekt chefsstéllning.

Att vara en réattvis chef innebar konsekvens, éppenhet och vaxelverkan. For att na
verksamhetsmalen ar det viktigt att personalen ar med i malsattningen for arbetspre-
stationerna, i planeringen, i utvarderingen av arbetsprestationerna och organiseringen
av arbetet. Interaktionen bor vara éppen och sporra till samverkan och férsdksverk-
samhet. Vid sidan av utvecklingssamtalen I6nar det sig att ocksa utveckla diskussioner
inom teamen.

o Rekrytering och stadigvarande personal

Planeringen av volymen och kompetensen hos de personer som arbetar i kommunen
gar hand i hand med verksamhetsplaneringen. Kommunens vision och strategi be-
stammer i hog grad rekryteringspolitiken. Malen och verksamhetsformerna avgor hur
stor och hurdan personal kommunen behdver.

Den primara anstallningsformen &ar de stadigvarande anstallningarna. Néar det finns en
valgrundad anledning for visstidsanstéllningar anstalls, utdver den stadigvarande per-
sonalen, ett nddvandigt antal vikarier och annan visstidspersonal for att trygga flexibili-
teten i verksamheten och tillgangen pa tjanster.

Med tanke pa verksamheten ar det viktigt att den rekryterade personalen ar kompetent.
Kommunala yrken och arbetsplatser bér marknadsforas redan i grundskolan och gym-
nasiet dar eleverna vdljer sina fortsatta studier. Kommunen kan i samverkan med laro-
anstalter och arbetskraftsmyndigheter paverka utbildningsvolymen och utbildningsinne-
hallet sa att det utexamineras tillrackligt med sadan arbetskraft, vars yrkeskompetens
moter arbetsmarknadsbehovet. Detta kraver ocksa regional och lokal samverkan.

o Personalens kompetens och yrkesskicklighet

Kompetensutveckling utgar fran en utvecklingsstrategi som bygger pa organisationens
vision som formats utifran en beskrivning av framtida kompetens, kompetensbehov och
en utvardering av dagens kompetens. Det &ar ocksa viktigt att forbattra arbetsmiljon sa
att den sporrar till kreativitet och inlarning. En sddan omgivning effektiverar tjansterna,
gor serviceprocesserna mer flexibla, framjar hogklassig kundservice och personalens
handlingskraft.

Kunnandet sékras genom olika slags atgarder for utveckling av personalen, systematisk
personalutbildning och yrkesinriktad kompletterande och fortsatt utbildning samt om-
skolning. Man kan rekommendera 6kad personal- och karriarplanering for att i man av
mojlighet sammanjamka kommunens mal och de anstalldas individuella utvecklingsmal.
Karriarplaneringen erbjuder individer och yrkesgrupper alternativa satt att fordjupa eller
bredda sin yrkesskicklighet. Karriarutveckling ar ocksa mojlig genom ¢kad kompetens
och mangkunnighet, vilket kan ske bl.a. genom personalrotation och mentorskap.
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o Belbningar som sporrar och motiverar

Man forsoker utveckla I6ne- och motivationssystemen sa att de stodjer ett mangsidigt
kunnande, samverkan och en mangsidig arbetsutveckling. Vid sidan av individuella be-
l6ningssystem I6nar det sig ocksa att anvanda gruppvisa beloningssystem, sdsom re-
sultatarvoden. Bade individer och arbetsplatser bor uppmuntras till att astadkomma
goda resultat, hogklassiga tjanster och till att ta initiativ.

De kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalen tillampas lokalt sa att I6nen bygger
pa uppgifternas svarighetsgrad, den anstélldas arbetserfarenhet och individuella ar-
betsresultat samt arbetsenhetens resultat. En rattvis I6nepolitik framjar kommunernas
och samkommunernas verksamhetsresultat, motiverar personalen att prestera ett gott
arbete och uppratthaller en konkurrenskraftig I6neniva inom kommunsektorn.

o Personalens valmaende pa arbetsplatsen framjas

P& manga arbetsplatser inom kommunsektorn utférs ett manniskonara servicearbete
dar fragor om psykiskt valmaende star i centrum. Chefers fardigheter att fungera som
ledare bor forbattras. Man bor strava till att personalens arbetsforhallanden ar sadana
att de anstallda har anvandning for sin yrkesskicklighet i arbetet, utnyttjar sitt kunnande
och upplever att de utfor ett intressant och viktigt arbete.

Verksamhet som uppratthaller arbetsformagan ar ett viktigt delomrade inom arbetslivs-
utvecklingen. Huvudvikten i personalledningen bor laggas vid optimering av arbetspre-
stationers resultat och vid forebyggande av de hélsorisker som uppstar i arbetslivet.
Arbetsformaga omfattar inte endast individens hélsa och egenskaper, utan &r en fraga
som galler hela arbetsplatsen och organisationen. Arbetsgivaren kan bidra till att starka
personalens halsa och skapa goda motionsrutiner, levnadssétt och attityder som de an-
stallda tar ansvar for. Arbetsplatsfaktorer, sdsom ledning och chefsarbete, kompetens-
hojning och dkad formaga att anpassa sig till forandringar samt arbetsmiljofaktorer ar
de utvecklingsomraden som ligger narmare arbetsférmaga an arbete.

o Pluralism och mangfald bor starkas

Mangfald &r en rikedom pa en jamstalld arbetsplats. | serviceproduktionen maste sprid-
ningen av olika kulturer nar det géller bade anstallda och kommunbor beaktas. Kom-
munerna uppmuntras att delta i mangkulturellt arbete och internationella projekt. Sprak-
utbildningen for personalen bor bli mer omfattande och personalutbildningen bor beakta
olika kulturer.

o Utveckling av lednings- och utvarderingssystem

Lednings- och utvarderingssystemen bor vidareutvecklas. Det ar viktigt att forbattra hela
kommunens gemensamma eller forvaltningsvisa utvarderingsmetoder for uppfoljning av
personalens tillstand och verksamhetsmalen. Med hjélp av utvarderingen kan allt emel-
lanat utredas hur man lyckats med t.ex. utbildning, arbetarskydd, verksamhet som upp-
ratthaller arbetsformagan, arbetslivsutveckling och organisationsstrukturer. Personal-
ledningens effektivitet och personalarbetet maste ocksa utvecklas.
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Kommunerna uppmuntras till att uppratta personalbokslut eller andra rapporteringsmo-
deller som redskap for uppféljningen av personalstrategier. Utvarderingen av de perso-
nella resurserna kan bifogas som bakgrundmaterial till utvarderingen av resultatet, som
ger upphov till de nyckeltal som ar centrala fér bedémningen av personalens prestat-
ionsformaga.

Genomfdrande av personalstrategier

Personalstrategierna genomfors pa operativ nivd med hjalp av personalpolitik och per-
sonalarbete. Personalstrategin utarbetas i samarbete med personalen och val genom-
ford ar den redan som process vardefull och 6kar engagemanget. Ocksa de politiska
beslutsfattarna engagerar sig i personaldrendena genom att delta i strategiarbetet.

En personalstrategi berattar for hela organisationen om en gemensam linje i skétseln av
personaldrendena, och om principerna och formerna for ett gott personalarbete.

Den ar ett effektivt satt att i organisationen férankra, dels det direkta deltagandet som
engagerar och motiverar personalen, dels sadana forfaranden som kannetecknar en
interaktiv och delaktig ledning.

Genomfdrandet av personalstrategin foljs med jamna mellanrum upp i samarbete med
personalen.
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