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HR-strategi

Vare verdier, virksom
ide og oppdrag real
gjennom vare ansattel

Larvik kommune er en stor, kompleks og sammensatt
organisasjon. Kommunens oppdrag med & sikre gode
velferdstjenester og samfunnsutvikling er viktig og
omfattende. Oppdraget krever en stor bredde i kompetan-
sen til vare ansatte.

Behovet for & gke fokuset pa kostnadseffektivitet
medfgrer at organisasjonen blir utfordret p4 evne og vilje til
effektiv drift, ngdvendig omstilling og til & ha riktig
kompetanse pa rett sted til riktig tid. Dette krever god og
tydelig ledelse.

I dette arbeidet har HR fatt et utvidet strategisk mandat.
HR-strategien fglger samme tidssyklus som kommunens
strategidokument. Strategien retter oppmerksomheten mot
lederutvikling, kompetanseutvikling og rekruttering som
gjennomgaende strategiske omrader. I tillegg vil overordnet
organisasjonskultur veere fokus for HR-strategien.

Véare omgivelser og oppgaver er i kontinuerlig endring.

hets-
seres

med HR-strategien legger vi til rette for systematisk
utvikling av ledere og medarbeidere de neste fire drene. For
& kunne bidra til at kommunen lgser sitt oppdrag kreves det
at HR kjenner og forstar behovene ute i organisasjonen.

I strategiarbeidet skal vi fglge opp intensjoner og palegg
ilov og avtaleverket, slik at vi har den rette balansen av
tilretteleggingsplikt, styringsrett og medarbeidernes plikt til
& medvirke.

Malene vi har satt oss er krevende og gir konkret retning
for tiltakene vare. Vi skal gjennomfgre tiltakene, vi skal
fglge opp fortlppende og vi skal korrigere kursen dersom
tiltakene ikke bidrar til & skape virkelig verdier for kommu-
nen.

Jeg onsker at vi sammen skal lykkes!

Kari Teigen
HR-sjef, Larvik kommune

Dette stiller krav til utviklingen av mennesker og organisa-
sjon. Vare ansatte er organisasjonens viktigste ressurs og
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Introduksjon til HR

HR star for Human Resources og handler om de menneske-
lige ressursene i organisasjonen og hvordan vi med vdre
kunnskaper, ferdigheter, holdninger, motivasjon og adferd
-aktivt bidrar til 4 lgse gitte oppgaver og na organisasjonens
mal.

Begrepet HR omfatter alle aktiviteter knyttet til ansatte
og hele verdikjeden i et ansettelsesforhold;

Rekruttere — Utvikle — Anvende — Avslutte.

HR er derfor ikke bare forvaltning, men ogsa strategi og et
monster av planlagte HR aktiviteter iverksatt for & fremme
utviklingen og anvendelsen av de mennskelige ressurser
som skal gjgre organisasjonen i stand til & na sine mal.

HR skal stotte kommunens primeervirksomhet gjennom
& veere utviklingsrettet, en aktiv stgttespiller og strategisk
partner i samarbeid med medarbeidere, tillitsvalgte og
ledere. P4 denne maten vil vi kunne sikre arbeidsgivers
helhetsperspektiv og ansvar innen arbeidsgiverfunksjonen
og bidra til at Larvik kommune fremstar som en samlet
organisasjon. HR ma bidra til 4 sette organisasjonen i stand
til 4 mote fremtidige oppgaver knyttet til vare ansatte pa en
god mate. HR-strategien er derfor et hovedgrep for & utvikle
kommunen og mgte de utfordringer som kommer i tiden
fremover.

HR er organisert med HR-sjef og to team; ()Kompetanse
og utvikling og (2)Drift, personal og HMS. I tillegg har
tjenesteomradene utpekt sin HR-kontakt som vil ha sin
faglinje inn til HR.

HR har fatt folgende rammer og prinsipper for sitt arbeid:

Sentralisert styring og desentralisert utfgring

Dette innebeerer at overordet strategi, utvikling,
analyser, felles retningslinjer og fgringer legges sentralt,
mens utfgring og «daglig» personalforvaltning skal
foregd desentralt.

Det legges til grunn mal om standardisering av proses-
ser, likebehandling og helhetlig utvikling, samtidig som
det gis rom for hensiktsmessige lokale tilpasninger og
fleksibilitet for &4 nd organisasjonens mal. Fordeling av
oppgaver mellom det sentraliserte HR og den desentrale
personalforvaltning vil i hovedsak g mellom hva som
betraktes som strategisk, hvor det er behov for sentrali-
sering og samlet spisskompetanse, opp mot gjennomfg-
ring av praktisk arbeid gjennom personalforvaltning.

Kostnadseffektiv HR

Dette innebeaerer oppfelging av effektivitet i prosesser,
mulighet for stordriftsfordeler og standardisering. Det
er pkende forventning til at HR er proaktive og bidrar
aktivt til 4 nd organisasjonens madl. For & kunne innfri
disse forventningene vil HR i stgrre grad bruke analyser
for & velge og evaluere nytteverdien av tiltak. Forskning
viser sammenheng mellom virksomhetens resultater og
de aktivitetene vi tillegger HR og ledelse. Ved 4 innrette
HR-aktiviteter slik at de gjensidig forsterker hverandre
og drar mot en samlet retning kan de stgtte opp om
virksomhetens malsettinger.

Helhetlig HR strategi

HR er et satsningsomrade i Larvik kommune og det
forutsettes at HR strategien blir fullt integrert i kommu-
nens gvrige strategiarbeid, og at den legges til grunn for
prioritering og arbeid med HR i hele organisasjonen.
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Organisasjonskultur

Mal: Organisasjonen skal fungere optimalt gjennom a gjgre strategi om til
malrettet praksis giennom god ledelse og sterkt medarbeiderskap.

En organisasjonsutviklingsprosess vil i de fleste sammen-
henger dreie seg om & utvikle ny kompetanse eller utvikle
nye samarbeids- og samhandlingsformer og & fa ledere og
medarbeidere til 4 endre adferd for 4 oppnd organisasjo-
nens mal. Det kan ogsd innebeere utvikling og etablering av
nye strukturer eller inndelinger av organisasjonen.
Arbeidet med organisasjonskultur og utvikling handler om
planlegging og iverksetting av systematiske tiltak for & sikre
at vre medarbeidere og andre ressurser blir anvendt pa en
god og effektiv mate, slik at vi fir en sunn organisasjon med
evne til fornyelse og oppdragslgsning.

Hver organisasjon har en unik kultur. Hvordan med-
arbeiderne selv oppfatter virksomhetens indre liv, som
hvordan ledere behandler og utvikler medarbeidere,
samarbeids- og kommunikasjonsform, innstilling, holdnin-
ger m.m. Dette igjen pavirker hvordan omverdenen
opplever organisasjonen og dens kultur. Det er avgjgrende
at alle forstar sin betydning og pavirkning i organisasjonens
kulturbygging. Det krever tydelig ledelse og klare tilbake-
meldinger, likeledes god samhandling og kommunikasjon.

For & bygge eller endre en kultur vil et viktig utgangs-
punkt veere & ta tak i visjonen, verdiene og de strategiske
malene, og sikre at alle har felles forstéelse for hvilken
kultur som er egnet for a realisere dette.

Det tar tid 4 bygge en organisasjonskultur og det krever

at at man har et tydelig sammenheng og retning i arbeidet
som er forankret i toppledelsen. Virksomheter som jobber
systematisk med kultur vil oppna bedre medarbeidertil-
fredshet og bedre pkonomiske resultater.

Ledere er sentrale rollemodeller og kulturskapere i
organisasjonen. En viktig del av lederjobben er & bidra til at
medarbeidere er motiverte ved at de far brukt sin kompe-
tanse. I dette arbeidet er medarbeiderskap sentralt.
Medarbeiderskap handler om hvordan vi forholder oss til
vare oppgaver, vare kollegaer og var arbeidsgiver. Medar-
beidere i dag har et tydelig ansvar for egen utvikling, egne
valg og egen kompetanse. Godt medarbeiderskap inne-
beerer ogsa 4 vaere bevisst egne styrker, gnsker og behov og
avstemme dette med organisasjonens mal og retning.

Det er en forventning om tett samspill mellom ledere og
medarbeidere. Det legges til grunn at alle ledere og
medarbeidere inntar en aktiv holdning til egen utvikling, og
at medarbeidersamtalene med tilhgrende utviklingsplan
benyttes aktivt i dette arbeidet.

HR-strategien vil gijennom handlingsplanenes tiltak gi
oss kunnskap, ferdigheter, evner og holdninger til 4 endre
organisasjonen pa det eller de nivaer som behovet for
omstilling og endring oppstar.
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2. Lederutvikling

Mal: Vare ledere legger til rette for at vare medarbeidere utvikler seg og tar
ansvar for a na felles mal gjennom a gjgre seg selv og andre gode, slik at
det skapes resultater som sikrer at organisasjonen nar sine mal.

Kommunen er en stor kunnskapsorganisasjon og krav til
faglig spesialisering og spisskompetanse vil gke med endret
og utvidet oppdrag. Arbeidet med & sikre at vére ledere far
den rette kompetansen til 4 lede menneskene i organisasjo-
nen i trdd med kommunens ledelsesplattform, vil veere
avgjerende. Gjennom 4 utvikle de ansattes kompetanse
basert pa kunnskap om innbyggernes fremtidige behov,
sikres ogsa gode arbeidsmiljo og gode kvalitative tjenester.

God ledelse fremmer kvalitet, og er avgjgrende for at
kommunesektoren skal lykkes i sitt oppdrag i dag og i
framtiden. A veere leder i en politisk styrt organisasjon
innebeerer et ansvar som gir noen forpliktelser og mulighe-
ter til & pavirke og n4 mél sammen med andre. God ledelse i
kommunal sektor er avgjgrende for 4 levere gode tjenester
til innbyggerne. Det handler om & vise gjennomferingskraft,
mestre styring, veere tydelig i rollen som leder og legge til
rette for mestring og motivasjon hos medarbeidere. I tillegg
er det viktig & bygge en kultur for nyskaping og leering, godt
arbeidsmiljg og hey etisk bevissthet.

Vi benytter oss av en forskningsbasert medarbeider-
underspkelse som heter ti-faktor. Den er bade et méle- og
utviklingsverktgy. Utviklingsverktgyet er et ledd i en
strategisk arbeidsgiverpolitikk og bygger pa nasjonal og
internasjonal forskning om hva som er viktige innsatsfakto-

rer for 4 oppnd gode resultater i forhold til organisasjonens
maél og kvalitet pa tjenestene. Dette er et verktgy som
fremmer kontinuerlig utvikling av engasjement, kunn-
skapsdeling, onsket kultur og god ledelse.

Ledere og medarbeidere skal oppna utvikling, laering og
gode resultater sammen!

Det kreves kompetanse for & lykkes med ledelse derfor er
kunnskap om de ti faktorene grunnleggende lederkompe-
tanse.

Kommunens méloppnéelse er avhengig av at ogsa
medarbeidere tar ansvar for samhandling, giennomfering
og resultater. Alle mé se egne oppgaver som en del av en
storre helhet, dele sin kunnskap og sgke bistand pa tvers av
avdelingsgrensene.

Lederutviklingen i strategiperioden vil rette seg mot
utvikling av den enkeltes lederskap i trad med nye lederkri-
terier og mot utvikling av en felles ledelseskultur preget av
god styring, samhandling, innovasjon og involvering.
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3. Kompetanseutvikling
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Mal: Ansatte har den kompetansen kommunen trenger for a I@gse
naveerende og fremtidige samfunnsoppgaver.
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Larvik kommune er en kunnskapsintensiv organisasjon.
Det er en krevende oppgave a utnytte, vedlikeholde og
videreutvikle denne kunnskapen. Vi mi kunne konkurrere
om hgyt kvalifisert arbeidskraft i en situasjon der det pa
mange omrader vil veere knapphet i arbeidsmarkedet.
Strategisk innsats innenfor satsningsomradet kompetanse
innebeaerer planlegging, gjennomfgring og evaluering av
tiltak for & sikre at organisasjonen og den enkelte medar-
beider skal né sine definerte mal.

Vi ma fokusere pa & utvikle riktig kompetanse, det vil si
kompetansens relevans og mindre pa utdanningsniva.
Kompetanse handler om den kunnskapen, de ferdighetene
og holdningene vi trenger for 4 utfgre oppgaver og oppna
onskede resultater. Den viktigste utviklingen skjer gjennom
det daglige arbeidet. I tillegg til & sikre at vi har rett kompe-
tanse, ma vi fokusere pa hvordan vi nyttiggjer oss kompe-
tansen og legger til rette for kontinuerlig leering. Det ma
ogsd vurderes om kompetansen det er behov for allerede
finnes i organisasjonen. Det finnes en rekke positive
effekter av god bruk av kompetanse; @kt verdiskapning og
maloppnéelse. Sterkere lojalitet, bedre omdgmme og
rekrutteringsmuligheter. @kt mestringstro, innsats og ytelse
og forsterket leering. Bedre helse, mindre fraveer, lavere
personalkostnader og bedre psykososialt arbeidsmiljg.

Kilder til kompetanse er medfedte egenskaper, utdanning,
kurs og tiltak, erfaring fra arbeidslivet og andre arenaer.
Kildene leder til bide formell og uformell kompetanse.

Kompetanseutvikling bestar i 4 utvikle kompetansekom-
ponentene kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger.
Kompetanseutvikling skal kobles mot mdl, styring, en-
dringsbehov og ressursforvaltning. Systematisk utvikling av
kompetanse understgtter satsningsomradene i virksom-
hetsstrategien, gir bedre maloppnadelse og styrker var
posisjon som en attraktiv arbeidsgiver.
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4. Rekruttering

Mal: Tiltrekke og rekruttere ledere og medarbeidere med rett kompetanse,
gjennom en systematisk og profesjonell rekrutteringsprosess.

Gode medarbeidere utgjgr en betydelig ressurs for oss, og
ledere er avhengige av & gjore riktige ansettelser for &
lykkes. I arbeidslivet opplever vi sterk konkurranse, hgy
endringstakt og gkt globalisering, men det er forvaltningen
av menneskelige ressurser som er avgjgrende for suksess.
Det er viktigere enn noen gang & ansette og beholde de
dyktigste medarbeiderne, de som bidrar til at virksomheten
nér sine mél. Det er kritisk for virksomhetens méloppnéel-
se, a tiltrekke seg og identifisere de beste talentene gjennom
en systematisk og profesjonell rekrutteringsprosess.

Larvik kommune skal fremst& som en attraktiv arbeids-
giver som tiltrekker seg den beste arbeidskraften. Vi skal
veere en god arbeidsgiver for véare ansatte, med faglige
utviklingsmuligheter og godt arbeidsmiljg. Kommunen var
ivaretar viktige samfunnsoppgaver, og derfor skal rekrutte-
ringen veere profesjonell og malrettet.

I rekruttering er omdgmmebygging vesentlig. Larvik
kommune er ansvarlige for & skape en lyst til & jobbe med
oss og utvikle gode arbeidsplasser der ansatte gnsker & bli,
og som eksterne gnsker & bli en del av. Arbeidsgiver skal
fremstd attraktiv og jobbe systematisk med 4 styrke ryktet
som potensiell arbeidsplass. Vre medarbeidere er ambas-
sadgrer i dette arbeidet.

Larvik kommune vil ha medarbeidere som bidrar til &
lofte oss inn i fremtiden og som gnsker 4 vokse med
utfordringer og oppgaver. I fremtiden vil det stilles storre
krav til & rekruttere og beholde kvalifisert arbeidskraft.
Larvik kommune ma derfor tenke muligheter og allsidighet
for vekst og inkludering gjennom blant annet & satse pa
unge og nyutdannede, sikre gode praksisopphold og legge
til rette for leerling ordningen. Videre ma Larvik kommune
tilrettelegge for karriereutvikling og riktig anvendelse av
kompetanse.

Larvik kommune skal veere en solid, trygg og faglig
dyktig arbeidsgiver gjennom mélrettet, strukturert og
offensiv rekrutteringspolitikk for godt kandidattilfang,
profesjonelle prosesser, basert pa gjeldene retningslinjer og
lov- og avtaleverk. Sgkere skal oppleve en god, rettferdig og
forsvarlig prosess.

HR-STRATEGI
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HANDLINGSPLAN ORGANISASJONSKULTUR

TILTAK

Utformet arbeidsgiverpolicy/politikk for Larvik kommune og etablere verdier
Tjenesteomréddene har evaluert verdiene og konkretisert tiltak for etterlevelse
10-Faktor undersgkelse utfgres hvert 2. &r

Samarbeid med NAV og BHT for jobbe med & redusere sykefraveeret og gke nserveeret
Bruker HR data som styringsverktgy og analysere effekten av HR tiltak

Evaluert administrativ organisasjonsstruktur for endringer gjennomfgres jfr. sak FEL- 038/17

HANDLINGSPLAN LEDERUTVIKLING

TILTAK

Videreutviklet ledelsesplattformen i kommunens lederskole

Praksisorientert 10-faktor oppleering av ledere

Implementert 10-faktor som utviklingsverktoy

Utarbeidet rollesbeskrivelser for ledernivaene

Organisert utviklingsarenaer for ledere og stimulere til kunnskapsdeling og refleksjon
Utviklingssamtaler som tar utgangspunkt i 10-faktor er innfort

Alle ledere har utarbeidet individuell utviklingsplan

HANDLINGSPLAN KOMPETANSEUTVIKLING

TILTAK

Tatt i bruk KS-leering kompetanseplattform for hele kommunen
Kartlagt kompetansebehov pa kort og lang sikt

Etablert kompetanseplaner med felles base

Kartlagt medarbeidernes ferdigheter og etablere CV database
Kompetanseutvikling er tema i alle medarbeidersamtaler pa alle nivaer
Alle nyansatte og nye ledere deltar pd onboardingsprogrammet

Alle avdelinger folger nye rutiner for onboarding av nyansatte

Etablert bredere samarbeid og erfaringsutveksling med andre kommuner og eksterne samarbeidspartnere

HANDLINGSPLAN REKRUTTERING

TILTAK

HR er total leverandgr av rekrutteringstjenester til organisasjonen

Prosjekt «<Employerbranding» i Larvik kommune for & bygge var merkevare og tiltrekke
HR deltar i rekruttering av ledere pa styringsniva 1, 2 og 3

Ledere far kompetanseheving i rekrutteringsprosessen

Bista organisasjonen med rekruttering av fremtidsrettet kompetanse
(eks plan for @ rekruttere sykepleiere)

Etablert opptrappingsplan for fremtidsrettet heltidskultur
Etablert livsfasepolitiske retningslinjer

Intern leder rekrutteringspolicy
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