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g/ Ordet strategi er gresk og
, A\ \ kommer fra ordet «strategia»

“ \\ ‘\ ' som har betydningen «haer-

| ' faring». En strategi henleder til en
organisasjons langsiktige plan-
legging for 3 na fastsatte mal.

| Laten kommune er den menneskelige ressursen
helt avgjerende for at kommunen skal kunne yte
lovpalagte tjenester og utvikle samfunnet i onsket
retning. Arbeidsgiverstrategien skal peke pa de
omradene som kommunen ma vaere god pa for 3
utvikle medarbeiderne og organisasjonen.
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Det er stadig okende forventninger til kommunene.
Innbyggerne forventer gode og fleksible velferds-
tjenester. Vare veivalg som organisasjon ma vaere
gjort med god kunnskap om den framtid vi star oven-
for, og de nye utfordringer kommunesektoren vil
mgte. Strategi handler om 3 ta veivalg for 3 nd mal.

Var arbeidsgiverstrategi bygger pa de overordnede
temaomrader som er fastsatt i Planprogram for
kommuneplanens samfunnsdel 2018-2030:

® Kommunen som samfunnsutvikler
® Lgten for barn 0g unge
® Helse og livskvalitet
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Arbeidsgiverstrategien er et viktig strategisk verk-
toy i den helhetlige, overordnede utviklingen av
organisasjonen og derigjennom Lgten-samfunnet.

Innspill fra ledere og medarbeidere har veert
viktige i prosessen. Samtidig ma vi ta hensyn til
utviklingstrekk i samfunnet og forskningsbasert
kunnskap.

Loten kommune skal vaere en dpen og demokratisk
kommune preget av tillit og neerhet mellom
innbyggeren og kommunen.

Arbeidsgiverstrategiens funksjon

Dette dokumentet skal vaere en felles referanse-
ramme for folkevalgte, ledere, tillitsvalgte, verne-
ombud og medarbeidere.

Arbeidsgiverstrategien skal:

@ Bidra til 4 veilede bade ledere og medarbeidere
i det daglige for 3 na felles mal, jobbe i samme
retning og lgse kommunens utfordringer og
underbygge mulighetene

@ Bidra til 3 utvikle en moderne og
tilpasningsdyktig organisasjon og gi retning i
planlegging og utvikling av tjenesteomradene

® Gi lederne et verktay for a styre og lede for
riktig kvalitet og ressursbruk i de kommunale
tjenestene

® Styrke ledernes beslutningskompetanse



Visjon, verdier og etikk

Laten kommunes visjon:

Visjonen uttrykker bade styrke, framtidshap og vilje til
vekst. Kommunen er en hovedaktar i «det gode liv» i
Laten. Laten kommune har ansvaret for a legge til rette for
demokrati og deltakelse, utviklingen av lokalsamfunnet,
god forvaltning av innbyggernes rettigheter og plikter,

og ikke minst for a yte gode tjenester til kommunens
innbyggere.

Arbeidsgiverstrategien i Laten kommune skal bygge pa
kommunens ulike roller, oppgaver, verdier og kvaliteter,
der vi strekker oss etter & vaere midtpunkt med mangfold.
Til grunn for arbeidsgiverstrategien ligger ogsa Leten
kommunes etiske retningslinjer og verdigrunnlag:

Respekt, ansvar og mot

Verdiene danner grunnlag for hvordan vi vil ha det i Laten-
samfunnet og i organisasjonen. De er kjennetegn pa hvor-
dan vi ER - uansett rolle og oppgave i organisasjonen

- 0g hvordan vi utgver oppdraget vart. Innbyggere og
tjenestemottakere skal oppleve at respekt, ansvar og mot
er beskrivende for hvordan vi opptrer og uavhengig av
hvem man er i dialog med i organisasjonen.




MESTRINGSORIENTERT
LEDELSE

Ledelse som verktey for 3 na mal

Lederne har stor betydning for hvordan de ansatte
mestrer, hvor motivert de er og hvordan tjenestene
blir levert. Lederne viser vei, falger opp og ettersper
resultater. Lederne skal vaere forbilder for de
ansatte.

Den gode organisasjonen jobber bade med 3
utvikle god ledelse og godt medarbeiderskap.

Et overordnet mal er at Laten kommune har
ledere som sammen med medarbeiderne utvikler
tjenester til det beste for kommunens innbyggere,
innen de rammer og ressurser vi har til radighet.
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MESTRINGSORIENTERT
MEDARBEIDERSKAP

Medarbeiderskap og medvirkning
som verktoy for 3 na mal

Medarbeiderne er den starste ressursen vi for-
valter i var organisasjon. Gjennom delaktighet og
medvirkning kan medarbeideren utvikle seg, vaere
nyskapende, videreutvikle sin kompetanse og
skape gode resultater. Medarbeiderskap bygger pa
ideen om at myndiggjorte medarbeidere skaper
de gode resultatene i komplekse kunnskaps-
organisasjoner som 0gsa Laten kommune er.

Medvirkning er mer enn det som er
avtalefestet. Hos oss i Laten kommune betyr
det at samhandlingen mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker skal forega pa en slik mate at det
styrker den gjensidige tilliten.
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SATSINGSOMRADER

Forventningene til tjenesteutvikling og
tjenesteleveranse forutsetter en robust og
omstillingsdyktig organisasjon.

Gjennom falgende satsingsomrader skal
organisasjonen bygges for 8 mete forventningene:

Utvikling, nytenking og omstilling

Mal: | Laten kommune skal vi
utvikle, tenke nytt og omstille
organisasjonen til det beste for de
tjenestene som organisasjonen
skal levere, bade internt og ut mot
innbyggerne i kommunen.

Hos oss skal medarbeiderne oppleve
mestringskultur som innebaerer 4 ha stotte fra
ledere og kollegaer. Vi skal kjennetegnes av
en kultur for samarbeid, lzering og det a gjare
hverandre gode.
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Vilje og evne til a tenke nytt fordrer
endringskompetanse. Skal organisasjonen faktisk
oppna endring ma organisasjonen sette tydelig
retning. A lete etter bedre mater & lgse tjenestene
pa er et kontinuerlig oppdrag, og det er viktig at
lederne er villige til a ha fokus pa disse aktuelle
spersmalene:

@ Hvor vil vi — og hverfor skal vi dit?

® Hvordan skal vi komme dit?

® Hvordan skal vi handtere utfordringer
underveis?

® Hvem skal sgrge for at vi kommer oss dit?

Endringskompetanse innebzerer at vi ma skape en
kultur for innovasjon, for a tenke nytt, produsere
idéer, prioritere idéer, se etter muligheter for
samhandling og drive utprgving. Med innovasjon
mener Vi:

Det som er nytt, nyttig og nyttiggjort.

Dette skal vi oppna gjennom a:

® Utnytte mulighetene i ny teknologi innen alle
tjenesteomrader

® Vurdere nye idéer oq tiltak ut i fra nasituasjon og
mal for hvor vi skal

® Gjennomfare kontinuerlig forbedringsarbeid i
tjenesteproduksjonen

® Involvere medarbeidere i utforming av
oppgavelgsning og i utviklingsprosesser

® Ansvarliggjore medarbeiderne til a forbedre sitt
daglige arbeid, med basis i faglig kompetanse og
med fokus pa innbyggere

® Bygge kompetanse om endring og prosesser
gjennom a dele bade suksesser og beslutninger
som kunne veert gjort bedre

® Gjgre omstilling til en naturlig del av driften,
og ledere og ansatte skal fale seg trygge pa
metoder og rammeverk
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Kompetanse og rekruttering

Mal: Laten kommune har med-
arbeidere som benytter sin
kompetanse i sin daglige jobb, far
malrettet kompetansepafyll nar det
er behov og tar ansvar for a veere
kunnskapsmedarbeidere med hgy
faglig integritet.

Loten kommune skal vaere en attraktiv arbeidsplass
som tiltrekker seg dyktige medarbeidere med
faglige ambisjoner. Anskaffelse av kompetanse

via rekruttering skal skje ut fra et definert bilde
av det vi har og det vi trenger for framtida.
Kartlegging av kunnskap om hva vi trenger i
framtiden skjer i den enkelte virksomhet, og
nedfelles i kompetanseplaner.

Laten kommune bruker medarbeiderundersgkelsen
10-faktor. Resultatene av undersgkelsen viser hva
vi har behov for 3 jobbe med i framtiden. Dette vil
bidra til 4 avgjare hvilke tiltak som skal prioriteres
3 gi stotte til. Vi skal bestrebe oss pa a ha rett
kompetanse pa rett sted til rett tid.
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Dette skal vi oppna gjennom a:

® Gjennomfare malrettet lederutvikling som skal
bidra til 3 trygge lederne i sin rolle, skape felles
plattform, nettverk og gi mulighet for refleksjon
og leering pa tvers av virksomheter

® Bygge intern kompetanse til 3 benytte ny
teknologi

® Ha en plan for intern kompetansedeling gjennom
madlrettet faglig refleksjon, erfarings- og kunn-
skapsutveksling

® Rekruttere med utgangspunkt i en oppdatert
bemanningsplan, en reell begrunnelse og kunn-
skap om framtida

® Samarbeide med relevante utdannings-
institusjoner om utdanningstilbud som er i trad
med vare behov pa kort og lengre sikt

® Bruke medarbeidersamtalen aktivt som
utviklingsarena

Arbeidsvilkar

Dette skal vi oppna gjennom a:

@ Tilby lgnns - og arbeidsvilkar med vekt pa
heltidskultur og et lannsniva som gjenspeiler
Laten kommunes forutsetninger og kommunens
lonnspolitikk

® Gi mulighet til selvbestemmelse, innflytelse og
faglig ansvar innenfor gitte rammer

® Gi ansatte utviklingsmuligheter

® Legge til rette for at de ansatte opplever indre
motivasjon pa jobben

® | de tilfeller det er aktuelt, benytte avtaleverkets
bestemmelser for a beholde medarbeidere med
kritisk kompetanse
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Medyvirkning og arbeidsmiljo

Dette skal vi oppna gjennom a:

® |vareta Hovedavtalens formal gjennom tidlig
involvering og samarbeid mellom tillitsvalgt og
arbeidsgiver pa alle nivaer

® Utgve medvirkning basert pa forutsigbarhet

® Gjennomfare felles opplaering av ledere og
tillitsvalgte

® Opprettholde et likeverdig partsforhold i det
formelle samarbeidet mellom partene

® Gjennomfare kontinuerlig og systematisk HMS-
arbeid i trdad med IA mal- og handlingsplan

® Ha kontinuerlig oppdaterte retningslinjer som er
lette 3 forstd og enkelt tilgjengelig

® Jobbe aktivt for 4 ha et inkluderende arbeidsmilja

preget av mangfold og likeverd
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Identitet og omdemme

Godt omdgmme har vi nar det er samsvar mellom
det vi sier og det vi gjar.

Mal: Laten kommune skal veere

en attraktiv arbeidsgiver med god
tjenestekvalitet som bidrar til at
kommunen er et godt sted a bo

og leve i. Ansatte i Laten kommune
skal veere stolte av a jobbe i
kommunen.

Dette skal vi oppna gjennom at:

® Vi er bevisste pa kvalitet og setter tjeneste-
mottaker i sentrum

® Vi bygger laget gjennom «vi-fglelsen»

® Vi tar i bruk og utvikler medarbeidernes
kompetanse

@ Vi utvikler organisasjonen og tjenestene sammen
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