BEIARN

kommune

M@TEINNKALLING

Utvalg: ADMINISTRASIJONSUTVALGET
Motested: Kommunehuset
Megtedato: 02.11.2020 Tid: 09:00

Eventuelt forfall meldes til tif. 75569000
Varamedlemmer moter etter naermere avtale.

Innkalte:
Funksjon Navn Forfall Innkalt for
Varaordferer André Kristoffersen
Medlem Rune Jorgensen
Medlem Hakon André Nordberg Sather
Medlem Torbjern Grimstad
Varamedlem Marit Cicilie Moldjord
Medlem Monica Slattkjaer
Medlem Julie Birgitte Kristensen
SAKSLISTE
Saksnr. Arkivsaksnr.
Tittel
REFERATER
9/20 20/830

GODKJENNING AV PROTOKOLL - ADMINISTRASJONSUTVALGET

10/20 20/486
STRATEGISK KOMPETANSEPLAN

Beiarn kommune, 26.10.2020

Andre Kristoffersen
Varaordfgrer.
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REFERERES FRA
DOKUMENTJOURNAL

Dato: - Utvalg: ADU Administrasjonsutvalget

10.09.2020 BK/HO/LMNAVN Lillestg Kristian

Kristian Lillesto

SVAR - SOKNAD OM PERMISJON FRA DRIFTSAVTALE FOR
FYSIOTERAPIFAGET KRISTIAN LILLESTO

17.09.2020 BK/HO/LMNAVN Ngstbakken Gundelie Waage
Gundelie Nostbakken Waage
AVTALE VIKAR GUNDELIE WAAGE NOSTBAKKEN

01.10.2020 BK/OPPV/KARI
ISOK Indre Salten Opplzringskontor
BEKREFTELSE PA BESTATT FAGBREV

05.10.2020 BK/SER/KN 033
MOTEPROTOKOLL - MOTE I ANSETTELSESUTVALGET DEN
05.10.2020

16.10.2020 BK/SER/KN 033
MO@TEPROTOKOLL - MOTE I ANSETTELSESUTVALGET DEN
09.10.2020

14.10.2020 BK/SER/KN 033
PROTOKOLL FRA MOTE I ARBEIDSMILJOUTVALGET DEN
13.10.2020

12.10.2020 BK/SER/KN 033
MOTEPROTOKOLL - MOTE I ANSETTELSESUTVALGET DEN
14.10.2020



BEIARN ssirs 20720

k L.nr.: 20/4154
ommune VAr dato: 10.09.2020
HELSE OG OMSORG Arkiv: PNAVN/Lillestg Kristian

Gradering: /

Kristian Lillestg
Skeiddalen 35
8070 BOD®

SVAR - SOKNAD OM PERMISJON FRA DRIFTSAVTALE FOR FYSIOTERAPIFAGET
KRISTIAN LILLEST®

Viser til din sgknad om 1 &rs permisjon fra din fysioterapihjemmel i Beiarn kommune. Du sgker
om permisjon fordi du har fatt deg en annen stilling.

ASA 4313 gir fysioterapeut med hjemmel rett til @ innta kvalifisert vikar som skal godkjennes og
det skal gjgres i samrad med kommunen. Inntak av vikar for fraveaer utover 12 maneder skal
kunngj@res pa vanlig mate.

Du har foresldtt Gundelie Waage Ngstbakken som vikar for deg. Du vil gi henne innfgring i
arbeidet fgr oppstart, og hun er en person du kjenner til og kan anbefale.

Med bakgrunn i ASA 4313 innvilges din sgknad om permisjon fra fysioterapihjemmel i Beiarn
kommune fra 01.10.20 — 30.09.21. Valg av vikar godkjennes.

Med vennlig hilsen
Beiarn kommune

Lisbeth Movik
kommunalleder helse og omsorg

Kopi til:
Thore Steen

T —_— Beiarn kommune | Nedre Beiarveien 906, 8110 Moldjord | Telefon 755 69 000
/ L E—— mail: post@beiarn.kommune.no | web: beiarn.kommune.no



B E |ARN Saksnr.: 20/743

k L.nr.: 20/4204
ommune Var dato: 14.09.2020
HELSE OG OMSORG Arkiv: PNAVN/Ngstbakken Gundelie
Waage
Gradering: /]

Gundelie Waage Ngstbakken

AVTALE VIKAR

Gundelie Waage Ngstbakken HPR nr: 10092031 vikarierer som fysioterapeut i Beiarn
kommune for Kristian Lillestg HPR nr: 9601422.

Gundelie Waage Ngstbakken er 100 % vikar pa 40 % driftstilskudd fra 01.10.20 — 30.09.21

Med vennlig hilsen
Beiarn kommune

Lisbeth Movik
kommunalleder helse og omsorg

Kopi til:
Thore Steen

T T — — Beiarn kommune | Nedre Beiarveien 906, 8110 Moldjord | Telefon 755 69 000

—_ mail: post@beiarn.kommune.no | web: beiarn.kommune.no
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indre salten opplzeringskantar

Bekreftelse:

Bekrefter herved at fglgende laerlinger har bestatt Fagprogven:

Fauske 29.09.2020

Silje A. Antonsen f. 15.06.00 — Fagpreve i Helsearbeiderfaget bestatt 20.08.2020

Lydia Alwast f. 29.07.99 — Fagpreve i Barne- og ungdomsarbeiderfaget bestdtt 16.06.2020

Adrians Pesko f. 23.11.99 — Fagpreve i IKT-Driftsteknikerfaget bestatt 15.08.2019

Vilde L Nyvold f. 15.04.96 — Fagprgve i Barne- og ungdomsarbeiderfaget bestatt 11.06.2019
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Beiarn kommune
8110 MOLDJORD

MOTEPROTOKOLL

Ansettelsesutvalget

Mgtested: Kommunehuset
Mgtedato: 05.10.2020 Tid: 08:30

Innkalte:

Funksjon Navn Forfall Maett for
Bjern Savstad
Nina Brulhart

Monica Slattkjzer
Ove Hjerde tilstede i sak
12/20

Fra adm. (evt. andre):

Behandlede saker:

PS 11, 12/20

Underskrifter:

Vi bekrefter med vire underskrifter at motebokens blad er fort 1 samsvar med det som ble
bestemt p& motet.

Postadresse: Besgksadresse:
Moldjord Kommunehuset Telefon:
8110 MOLDJORD MOLDJORD Telefaks:



11/20
ANSETTELSE 1 20%HJEMMEHJELPSTILLING REKRUTTERINGSSTILLING
Vedtak:

Gisela Engholm tilbys stilling som hjemmehjelp i 20%. Takker Gisela Engholm nei til stillingen
tilbys denne til Paul Oscar Bjerneskaret.

Enstemmig vedtatt

12/20
ANSETTELSE I STILLING 2 X 14 % MILJOARBEIDERSTILLING HELG I BOLIG

Vedtak:

Karoline Viksaas Bosch tilbys stilling som miljgarbeider i 28% natt i bolig.
Takker Karoline Viksaas Bosch nei til stillingen, tilbys den til Paul Oscar Bjearneskaret.

Paul Oscar Bjerneskaret tilbys stillings som miljearbeider 1 14% dag/aften i bolig.
Takker Paul Oscar Bjerneskaret nei til stillingen utlyses denne pa nytt.

Enstemmig vedtatt.

Side 3 av 3



MOTEPROTOKOLL

Ansettelsesutvalget

Magatested: Kommunehuset
Mgatedato: 09.10.2020 Tid; 11:30

Innkalte:
Funksjon Navn Forfall Mgtt for

Nina Brulhart
Monica Slattkjeer
Bjern Savstad
Fra adm. (evt. andre):
Behandlede saker:

PS 13/20

Underskrifter:

Vi bekrefter med vare underskrifter at matebokens blad er fort i samsvar med det som ble
bestemt pa metet.

Side 1 av 4



13/20
ANSETTELSE I 80 % HELSEFAGARBEIDER BEIARN SYKEHJEM
FAST

Vedtak:
Ruth-Elin Nilsen innstilles som kandidat nr. 1.
Teresa Marip innstilles som nr. 2

Kristine Seljehaug innstilles som nr. 3

Enstemmig vedtatt.

Side 3 av4



MOTEPROTOKOLL

Arbeidsmiljoutvalget

Mptested: Kommunehuset
Mpetedato: 13.10.2020 Tid: 08:30

Innkalte:
Funksjon
Leder
Nestleder
Medlem
Medlem
Medlem
Medlem
Medlem
Medlem

Medlem
Varamedlem

Navn Forfall Mpstt for
Kari-Marie Sandvik Stenmark

Lisbeth Movik

Bjern Savstad FO

Freddy Olsen

Randi Helen Aspmo

Tore Berntsen

Monica Slattkjaer

Hemis AS ved Kamilla

Andersen

Torbjern Grimstad

Frank Movik Bjorn Savstad

Fra adm. (evt. andre):

Behandlede saker:

RS
PS9,10,11,12,13

Underskrifter:

, 14, 15/20.

Vi bekrefter med vare underskrifter at motebokens blad er fort i samsvar med det som ble

bestemt pa meotet.

Side 1 av 5



Leder beklager for ikke & ha veert oppmerksom pa at innkallingen skulle gatt til Ruth Marit
Trones i stedet for Torbjern Grimstad. Torbjern Grimstad ble for forrige mete fritatt fra
vervet, pga at han sitter i kommunestyret. I henhold til retningslinjer for AMU trer Ruth Marit
Trones inn som medlem i AMU for den resterende perioden. Fagfornbundet bes om a
oppnevne ny vara for Ruth Marit Trones.

9/20
ORIENTERINGER ARBEIDSMILJOUTVALGET

Vedtak:
AMU tar informasjonen om sakene til orientering.
Behandling:

RAadmann gnsket & fa orientere til AMU om arbeidsmilje, og der han og ordferer i samarbeid
vil sette av en hel dag til arbeid med kommunestyrets medlemmer den 21.oktober. Tema for
dagen vil vaere arbeidsmilje, ulike roller og ytringer i det offentlige rom og profesjonalitet 1
héndteringen av respektive roller og ansvar man har. Ame Kvernsjg fra KS vil vare
«foreleser» pa denne dagen. AMU henvender seg til ordfgrer med enske om 4 delta 21.
oktober.

Trakassering av ansatte, netthets

Lisbeth Movik orienterte om arbeidsmiljeutfordringer i hjemmesykepleien. Viktig & ivareta
ansatte som er utslitte og star i fare for & bli sykemeldt. Arrangere en egen fagdag der dette er
tema. Hemis sjekker ut hva de kan bidra med, og Yngve Osbakk fra fylkesmannen sparres om
han kan bidra pé en slik dag.

Informasjon om arbeidsmiljokartlegging i sammenslitt skole;

Kari-Marie Stenmark orienterte om at Moment har gjennomfert intervjuer med alle lerere og
ansatte sm jobber med elevenes trivsel. Resultatene av undersgkelsen er sammenfattet i en
rapport som Moment presenterte for alle ansatte ved oppstart av skoledret. Et avvik som ble
meldt inn i juni er ogsa behandlet og avsluttet/lukket. Ansatte som ensker det fér lesetilgang
til rapporten ved 4 henvende seg til rektor. En bredt sammensatt arbeidsgruppe skal jobbe med
en tiltaksplan for utvikling av et felles arbeidsmilje.

Informasjon om endringer i rom-plan p4 kommunehuset. Freddy orienterte grundig ut fra
skissetegninger om endringer der rddmann, neringssjef, personalkonsulent, flytter opp i 2. etg.
Helse og Digipro trenger mer plass. NAV trenger mindre plass og Helfo er flyttet ut.

Informasjon om ny lokasjon for uteavdeling pa Tolld. Barnehagen har flyttet
uteavdelingen fra UL Vérliv sine lokaler til Skytterlaget sitt lokale p& Lassbrenna. Disse
lokalene er bedre egnet i forhold til trafikkavviklingen enn ULV sine lokaler. Helse og
Miljatilsyn Salten har godkjent at barnehagen oppfyller kravene i forskrift om miljerettet
helsevern i barnehager og skoler.

10/20

Side 3 av 5



SYKEFRAVAR

Vedtak:

AMU tar informasjonen om oppfoelging av sykefravaret til orientering.

AMU er forneyd med at totalt sykefravar er 4,2%, og mener det er viktig at prosessene i
avdelingene fortsetter.

Enstemmig vedtatt.

11/20
10-FAKTOR MEDARBEIDERUNDERSGKELSE

Vedtak:

AMU vil jobbe aktivt for at det blir gitt god nok informasjon om at det er full anonymitet i
gjennomferingen av 10-faktor medarbeiderundersokelse.

Hoy deltagelse er viktig for at resultatene av undersokelsen skal kunne brukes i videre prosess
1 avdelingene.

Enstemmig vedtatt.

12/20

HANDLINGSPLAN AMU

Vedtak:

Planen ble gjennomgatt i metet. Tilbakemeldinger i metet sjekkes ut til neste mate, bla. om
AKAN.

Da metet i AMU matte avsluttes til kl 1200 fordi Kari og Frank hadde annet mote, ble det

bestemt 4 endelig vedta planen til neste mote den 7. des.

13/20
STRATEGISK KOMPETANSEPLAN

Vedtak:

AMU godkjenner «Strategisk kompetanseplan» som overordnet plan for kommunen.
Planen legges fram for behandling i Administrasjonsutvalget og Kommunestyret.

Enstemmig vedtatt.

14/20
TRAFIKKSIKKER KOMMUNE

Vedtak:

Saken utsettes til neste mate.

Side 4 av 5



Enstemmig vedtatt.

15/20
VERNERUNDER 2020

Vedtak:

1. AMU ber om at vernetjenesten v/hovedverneombudet sammen med ledere for den
enkelte avdeling gjennomgar vernerundene for 2020 og tidligere &r, og serger for at
nodvendige tiltak som medforer skonomiske konsekvenser, blir ivaretatt i gkonomi-
og budsjettprosessen.

2. AMU oppfordrer hovedverneombudet til sammen med vernetjenesten i god tid far
1.mai, om & sette i gang vernerunder for 2021 lokalt i den enkelte enhet/avdeling i

kommunen.

Enstemmig vedtatt.

Behandling:
Tilfoyelse til pkt. 1 etter 2020, «og tidligere &r».
Riadmannens innstilling:

1. AMU ber om at vernetjenesten v/hovedverneombudet sammen med ledere for den
enkelte avdeling gjennomgér vernerundene for 2020 og serger for at nedvendige tiltak
som medforer gkonomiske konsekvenser, blir ivaretatt 1 skonomi- og
budsjettprosessen.

2. AMU oppfordrer hovedverneombudet til sammen med vernetjenesten i god tid fer

1.mai, om 4 sette i gang vernerunder for 2021 lokalt i den enkelte enhet/avdeling i
kommunen.

Side5av5s



MOTEPROTOKOLL

Ansettelsesutvalget

Mgtested: Kommunehuset
Mogtedato: 14.10.2020 Tid: 08:30

Innkalte:

Funksjon Navn Forfall Maett for
Bjern Savstad
Nina Brulhart
Monica Slattkjzer

Fra adm. (evt. andre):
Behandlede saker:
PS 14/20

Underskrifter:

Vi bekrefter med vére underskrifter at matebokens blad er fort i samsvar med det som ble
bestemt pa metet.

Side 1 av 4



14/20
ANSETTELSE VIKARIAT 56 % HELSEFAGARBEIDER NATT BEIARN

SYKEHJEM

Vedtak:

Susanne Antonsen Forstun tilbys vikariat 56% helsefagarbeider natt ved Beiarn sykehjem.
Vilde Laukslett tilbys 56% stilling i hjemmetjenesten natt hvis Susanne Antonsen Forstun
takker ja til vikariat 56% helsefagarbeider natt ved Beiarn sykehjem.

Enstemmig vedtatt.

Side 3 av 4



-Sak 9/20

GODKJENNING AV PROTOKOLL - ADMINISTRASJONSUTVALGET

Saksbehandler: Karin Nordland Arkiv: 033
Arkivsaksnr.: 20/830

Saksnr.: Utvalg Mpestedato
9/20 Administrasjonsutvalget 02.11.2020

Riadmannens innstilling:

Side2av3



Sak 10/20

STRATEGISK KOMPETANSEPLAN

Saksbehandler: Kari-Marie Sandvik Stenmark Arkiv: 430
Arkivsaksnr.: 20/486

Saksnr.: Utvalg Maegtedato

5/20 Arbeidsmiljoutvalget 26.05.2020
13/20 Arbeidsmiljeutvalget 13.10.2020
10/20 Administrasjonsutvalget 02.11.2020

Arbeidsmiljoutvalgets behandling:

AMU godkjenner «Strategisk kompetanseplan» som overordnet plan for kommunen.
Planen legges fram for behandling i Administrasjonsutvalget og Kommunestyret.

Enstemmig vedtatt.

Bakgrunn:
AMU fikk Strategisk kompetanseplan til behandling i sitt mete i mai - sak 5/20, der man fant
den framlagte planen god og sluttet seg til det videre arbeidet med planen.

Saksutredning:

Planen ble etter dette sendt ut pa hering til organisasjonene og alle enhetene/avdelingene i
kommunen. Etter at haringsfristen utlep den 14. september var det kun kommet inn ett
innspill.

Styringsgruppa for arbeidet med planen, skal ha samlet mote mandag 12.oktober for
gjennomgang og behandling av innspillet og planen. Det er paregnelig at arbeidet med planen
da fullferes og at endelig plan for «Strategisk kompetanseutvikling» dermed kan legges frem
for godkjenning i AMU dagen etter — altsa i AMU sitt mete. 13.10.

Vurdering:

Kompetanseplanen er et lederverktoy, og den skal bidra til at hver avdeling jobber mélrettet
med kompetanseutvikling. Den overordnede delen legger foringer for hver avdeling som hvert
ar har ansvar for kompetanseanalyse og egen tiltaksdel/handlingsplan.

Planen skal ogsa legges fram for godkjenning i Formannskapet og Kommunestyret.

Vedlegg:
Strategisk kompetanseplan.

Side3av3
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Innhold
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Organisering av arbeidet

Styringsgruppe Bjern Savstad (fra 1.september)

Randi Aspmo fra arsskiftet 2019-2020

Kari-Marie Sandvik Stenmark, kommunalleder oppvekst og kultur
Lisbeth Movik, kommunalleder helse og omsorg
Nina Brilhart, personalkonsulent (til 1.august)

Ingrid Watne Carlsen, hovedtillitsvalgt Fagforbundet
Monica Slattkjaer fra arsskiftet 2019-2020
Marie Bergesen, hovedtillitsvalgt Utdanningsforbundet

Rita Veronica Olsen, rektor
Stian Breendmo, lzerer
Randi Aspmo, tillitsvalgt

Aino Sande, barnehagestyrer
tris Skoglund, fagarbeider
Kristine Leiramo, plasstillitsvalgt

Janne Berntsen, fagleder kultur og fritid

Therese Brodersen, helsesykepleier
Kristian Lillest@, fysioterapeut
Arbeidsgrupper Hilda Niesthoven, helsesekretaer
Mona Pedersen, helsesekretaer

Elisabeth Lilleng, virksomhetsleder
Monica Slattkjeer, fagleder kjgkken
Bente Kveel, hovedtillitsvalgt

Hege Nordland Eggesvik, tillitsvalgt
Hjemmetjenesten

Teknisk/landbruk

@konomiavdeling

Marit Moldjord, fagleder flyktningetjenesten
Laila Gabrielsen; biblioteksjef og tillitsvalgt

Hege- Kristin Aune Jgrgensen, fastlege og kommuneoverlege

Utarbeidet av Styringsgruppen
Dato 12.10.2020
Godkjent av

Dato




Kompetanseplanens forankring og
ambisjoner

Radmannen har utnevnt en prosjektgruppe bestdende av kommunalleder for oppvekst og
kultur, kommunalleder for helse og omsorg, personalkonsulent og tillitsvalgte fra
Fagforbundet og Utdanningsforbundet. Denne gruppa har deltatt pa samlinger i regi av RKK
og KS. Det er KS sin mal som er brukt i denne planen og stegene i prosessen er utarbeidet av
KS. I tillegg til at tillitsvalgte har vaert med i prosjektgruppen, har det vaert oppnevnt
arbeidsgrupper i de ulike avdelingene som har kommet med nyttige innspill underveis i
prosessen. Like viktig som det & utarbeide en plan, har prosessen med alle involverte bidratt
til viktig lzering i strategisk kompetanseplanlegging.

Kompetanseplanen er et lederverktgy, og den skal bidra til at hver avdeling jobber malrettet
med kompetanseutvikling. Den overordnede planen legger fgringer for hver avdeling som
hvert ar har ansvar for kompetanseanalyse og egen tiltaksdel/handlingsplan.

Planen skal ut pd hering til arbeidstakerorganisasjonene, og skal behandles i AMU,
administrasjonsutvalget/formannskapet og kommunestyret.

Ambisjonen for denne planen er 3 lage en felles forstaelse for hvilken overordnet
kompetanse som ma vaere pa plass for a sette oss i stand til a Igse de utfordringer vi har
framover i tid. Kompetanseutvikling forutsetter bred involvering, at man har en retning for
utviklingen og at den nye kunnskapen og kompetansen tas i bruk i organisasjonen



Overordnede mal og fgringer

Strategisk kompetanseplan bygger pa kommunes overordnede planer og malsettinger.
Beiarn kommunes visjon og verdier, personalpolitisk plan, lover, forskrifter, nasjonale
foringer, avtaleverk samt gkonomiplanen og budsjett for gjeldende periode gir ogsa fgringer
for planen.

Kompetanseplanen skal sikre malrettet kompetanseutvikling for alle medarbeidere og
rekruttering av ny arbeidskraft til kommunen. Satsning pa god ledelse, rekruttering,
utdanning, mobilisering av kompetanse og kompetanseutvikling er de viktigste faktorene for
& n3 malet om 3 gi tjenester med god kvalitet.

Verdier

Beiarn kommune gnsker & ha medarbeidere som etterlever verdiene vare hver dag i
samhandling med innbyggerne og kollegaer. Dette verdigrunnlaget sikrer at vi oppnar bedre
resultater, mer forngyde innbyggere og bedre tjenester gjennom eierskap, myndiggjgring og
likeverd. Verdigrunnlaget blir ogsa viktig i rekrutteringsprosesser.

Felgende verdier er nedfelt som kommunens utviklingsstrategi og arbeidsgiverstrategi

Vilje

Vilje betyr at jeg kjenner min rolle og funksjon i organisasjonen. Jeg er motivert og viser
engasjement hver dag mot tydelige og klare arbeidsmal. Jeg har mot og krefter til 3
giennomfgre det jeg er satt til. Jeg vil vaere et godt forbilde, tar ansvar og spiller mine
kolleger god.

Apenhet

Beiarn kommune praktiserer meroffentlighet. Apenhet er et ledende prinsipp i var
forvaltning. A vaere &pne om hva kommunen mener, planlegger og gj@r er en viktig del av
vart omdgmme. | dialog utvikler vi hverandre og finner de beste Igsningene. Vi involverer
organisasjonene pa arenaer for medvirkning og medbestemmelse.

Stolthet

Jeg er stolt av Beiarn sin historie og tradisjoner. Jeg sprer gode holdninger ved & snakke
positivt om mine kollegaer og samarbeidspartnere. Jeg er profesjonell i min yrkesutgvelse,
og er bevisst min rolle som omdgmmebygger for kommunen. Jeg etterlever kommunens
verdier

Samhold

Sambhold gjer oss sterk. | var (bedrifts-) kultur skaper vi tillit og samhold ved a legge til rette
gode mgtearenaer. Jeg st@tter og respekterer andre ved a vaere anerkjennende og gi
konstruktiv tilbakemelding. Jeg deler mine kunnskaper og erfaringer med de andre.



Hva er kompetanse?

Kompetansebegrepet

R forsta hva kompetanse innebzerer er ngdvendig i det lokale arbeidet med strategisk
kompetanseplanlegging. Begrepet kompetanse ma forstds som mye mer enn den formelle
kunnskapen som man oppnar gjennom utdanningssystemet, og som dokumenteres med
vitnemal, studiepoeng, en bachelor eller et fagbrev. Uformell kompetanse er ikke-
dokumentert eller standardisert kompetanse som man tilegner seg og utvikler gjennom sine
erfaringer.

Kompetanse er mer enn en ferdighet eller en kunnskap. Det er ogsa evnen til 3 Igse
oppgaver og mestre komplekse utfordringer.

Kompetanse er de samlede kunnskaper, ferdigheter, holdninger og evner som ma benyttes
for a utfgre kommunens oppgaver.

1. Kunnskaper - handler om det & vite: kjenne fakta, 3 kunne se sammenhenger og a
kienne til metodikk/fremgangsmater

2. Ferdigheter - er knyttet til handling og evnen til & handle pa en bestemt mate.
Ferdigheter handler om det vi kan gjgre i praksis, enten manuelt eller analytisk.

3. Holdninger - handler om meninger, oppfatninger, verdier som pavirker hvordan vi
bruker vare kunnskaper og ferdigheter i arbeidet.

4. Evner- er et individs potensial i form av stabile egenskaper, kvaliteter, talenter,
helse og @vrige trekk som pavirker mulighetene til 3 utfgre en oppgave og for a
tilegne seg og anvende nye kunnskaper, ferdigheter og holdninger.

Kunnskaper
Kunnskaper blir betegnet som en persons informasjonsbase.

Det er ikke bestandig man er bevisst pa hvilke kunnskaper man har. Arsaken til dette er at
mye av kunnskapen blir automatisert ndr man bruker den ofte. Dette er sakalt «taus
kunnskap». Det kan vaere vanskelig eller til og med umulig a lzere bort eller forklare til andre.
Denne typen kunnskap kan veere utfordrende a kartlegge. En mate 4 gjgre det paera
observere personen i praksis. De andre komponentene i Lai’s definisjon av kompetanse vil
ogsa kunne vaere taus kunnskap, for eksempel holdninger. En stor del av vare holdninger er
medfadte eller leert tidlig i livet og er en del av den vi er, men det vil ikke si det samme som
at holdninger ikke kan endres.
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Ferdigheter

Ferdigheter er den kompetansekomponenten som er naermest knyttet til praktisk handling.
Det omfatter hvordan vi evner a utfgre en handling. Ferdigheter kan bygges pa systematisk
kunnskapslaering og gjennom gvelse over tid, observasjon og imitasjon (Lai 2013)
Ferdigheter har en spesiell betydning i kompetansebegrepet da det er sentralt for
maloppnaelse.

Holdninger

| fglge Lai er holdninger kanskje den aller viktigste komponenten i kompetanse. Den er helt
avgjerende for om en medarbeider er kompetent eller ikke (Lai 2013). Det hjelper lite at en
medarbeider har bade kunnskaper, ferdigheter og evner dersom vedkomne har darlige
holdninger. En viktig del av holdningene er medarbeiderens syn pa seg selv og sitt eget
potensial eller tillit til egen kompetanse. Betydningen av holdninger er spesielt viktig og
tydelig i forbindelse med oppgaver som har stor grad av menneskebehandling. Ved
nyansettelser er vi opptatt av personlig egnethet som kommer under denne kategorien.

Evner

«En medarbeiders evner reflekterer det han eller hun har av relativt stabile egenskaper,
kvaliteter og talenter som pavirker mulighetene til & utfgre en oppgave og for a tilegne seg
og anvende nye kunnskaper, ferdigheter og holdninger.»

(Lai 2013 s.59)

Ulike typer kompetanse

Formell kompetanse

Med formell kompetanse menes kompetanse som en medarbeider kan dokumentere basert
pa utdanning, kurs eller systematisk opplaering i regi av en godkjent undervisningsinstitusjon.
(Lai 2013)



Uformell kompetanse

Med uformell kompetanse menes en kompetanse som en medarbeider har utviklet utenfor
utdanningssystemet, det vil si giennom erfaring i arbeidslivet (Lai 2013)

Realkompetanse

Realkompetanse er summen av formell og uformell kompetanse. Det vil si den samlede
kompetansen en medarbeider har ervervet giennom formell utdanning, arbeidserfaring og
annen organisasjonsdeltagelse, samt gjennom privatliv og familieliv (Lai 2013)



Kompetanseanalyse

Mange forhold pavirker hvordan vi skal jobbe med kompetanse. Kommunen ma ruste seg pa
en gkende andel eldre i befolkningen, og gkte krav og forventninger til tienester og oppgaver
som endrer seg.

Kompetanseanalyse bestar av tre hovedaktiviteter. Det dreier seg om kompetansekrav,
kompetansebeholdning og kompetansebehov. Kompetanseanalysen skal bidra til 3 klargjgre
hvilken kompetanse organisasjonen trenger for a na sine mal, og hvor utviklingstiltak bgr
settes inn for & anskaffe, utvikle eller mobilisere kompetanse.

1. Definere kompetansekrav
Hvilken kompetanse trenger kommunen/virksomheten for d na sine mal og utfgre definerte
oppgaver pa gnsket mate og niva? Kvalitet og kapasitet/sarbarhet.

2. Analysere kompetansekapital

Har kommunen/virksomheten den kompetansen den trenger i forhold til
kompetansekravene? Blir viktig kompetanse som vi har brukt pa en god mate?
Hvilken kompetanse forvalter vi giennom vare medarbeidere og hvilken blir brukt?

3. Identifisere kompetansebehov

Hvilken kompetanse mangler vi eller blir ikke brukt?

a) Mobiliseringsbehov: Hvilken kompetanse kan mobiliseres bedre hos vare medarbeidere?

b) Laeringsbehov: Hvilken kompetanse kan utvikles hos vare medarbeidere?

c) Anskaffelsesbehov: Hvilken kompetanse bgr anskaffes gjennom rekruttering eller
samarbeid med andre?

Hver avdeling skal arlig giennomfdre kompetanseanalyse for 3 avklare hvilken kompetanse
og tiltak det skal satse pa.

Et viktig verktgy for & f& oversikt er medarbeidersamtalen. Hver leder skal gjennom arlige
medarbeidersamtaler ha fokus péd bade kommunens behov og hver enkelt sin faglige og
personlige utvikling. Arbeidsgiver fastsetter hvordan kompetansen skal brukes, evaluerer
effekt av tidligere kompetansetiltak og vurderer sammen med medarbeideren behov for
kompetanseheving pa kort eller lang sikt.

For & skaffe en overordnet oversikt over kompetansebeholdningen, kan det vurderes a
benytte et kartleggingsverktgy som f.eks. Visma Enterprise HRM.

Skole bruker programmet Visma kompetansengkkelen for registrering av personalets
kompetanse.
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Vart kompetansebehov:
Kompetanse som skal anskaffes, utvikles, mobiliseres eller avvikles

Hver avdeling ma ha oversikt over nasjonale fgringer og endringer i faglige krav/ veiledere og
lovverk. Det m3 til enhver tid vaere oversikt over hvilke yrkesgrupper det blir stor utskifting
av, og hvilke nye yrkesgrupper det evt. er behov for.

Hver leder m3 kjenne sine medarbeidere og gjennom god dialog ha oversikt over hvem som
kan vaere kandidater til evt. andre stillinger det framtidig kan bli behov for. Ved a mobilisere
egne ansatte, satse pa utdanning hos aktuelle kandidater, vil rekrutteringsprosesser bl
lettere, og kommunen beholder dyktige ansatte.

Vare seniorer innehar verdifull kompetanse som er viktig a dele. Det er blitt vanligere a ikke
ha konkrete planer for nar man skal pensjonere seg / ga ut av arbeidslivet, og mindre vanlig
3 planlegge 4 ga av tidlig (fer 67). Seniorene er stabil arbeidskraft, med mye livs- og
arbeidserfaring. Det & ha overlapping fgr pensjonsavgang kan gi verdifull overfgring av
kompetanse.

Noen medarbeidere trives ikke i jobben sin, og kunne tenkt seg andre arbeidsoppgaver eller
annen stilling. Det & ha kjennskap til hver enkelt medarbeider gjgr det lettere for lederen a ta
grep og bistd medarbeideren i denne prosessen.

Hvis vi begynner & gjgre noe nytt, kan det ogsa vaere behov for a avvikle en kompetanse som
ikke lenger er ngdvendig eller gnsket.



Kompetansestrategier og tiltak

HOVEDAKTIVITETER

BEIARN KOMMUNES OVERORDNEDE STRATEGIER

Rekruttering

Gjennom rekruttering
skal kommunen bidra til
a skape et attraktivt og
robust livsmilj@ for unge
familier og unge voksne.

Vi gnsker a tiltrekke oss
nye innbyggere. Mange
av disse gnsker vi skal bli
ansatt hos oss og de er
en malgruppe

Sikre ansettelser av riktig kompetanse gjennom gkt kvalitet i
rekrutteringsprosesser. Vi skal bygge gode relasjoner med vare
aktuelle og potensielle sgkere

@ke de unges interesse for & velge Beiarn kommune som
arbeidsgiver

Sikre kvaliteten pa tjenester og arbeidsmiljg gjennom a jobbe
for a ha en variert og sammensatt arbeidstokk bade med tanke
pa alder, etnisitet, kjgnn, kompetanse og bakgrunn generelt.

Tydeliggjgre og formidle hvem Beiarn kommune er som
arbeidsgiver, hva vi har a tilby, og hvorfor vi er attraktive

Medarbeiderutvikling

Bade leder og
medarbeider har et
felles ansvar for at den
enkelte har riktig
kunnskap, kompetanse
og holdninger for a
utfgre arbeidet.

Malet med medarbeiderutvikling er a gke trivsel, effektiviteten
og kvaliteten pa arbeidet som utfgres, samt forbedre
arbeidsmiljg og bidra til systematisk jobbing mot
organisasjonens mal.

Sammen spiller vi hverandre gode.

Medarbeiderskap handler om hvordan vi forholder oss til
arbeidsoppgavene, til arbeidskollegaene og til arbeidsgiveren.
Godt medarbeiderskap utgjgr selve grunnlaget for
yrkesstolthet — og yrkesstolthet og arbeidsglede er beslektede
fenomener.

| et aktivt medarbeiderskap er man ansvarsbevisst, opptatt av a
vaere en god kollega/medspiller og handlingsorientert

Ledelse

Ledelse er 3 skape
resultat gjennom andre,
gi retning, bidra til
utvikling av
medarbeidere og til
utvikling av
organisasjonen i
samsvar med
organisasjonens mal.

Kommunens ledere skal utgve lederskap, vaere
ansvarsbevisste, mal- og resultatorienterte. De skal utgve
ledelse som st@tter og motiverer medarbeidere til 3 Igse
oppegaver og mgte utfordringer innenfor vedtatte rammer.

God personalledelse er mer enn bare personalledelse, det er
ogsa en del av organisasjonens helhetlige strategi.

A vzere en leder vil si at man er forvalter av menneskelig
kapital.




Tre strategier:

1. Ledelse

Organisasjonsutvikling gjennom kompetente ledere

Et viktig ledd i utviklingen av organisasjonen i sin helhet er & sikre god ledelse. Radmannens
ledergruppe burde gjennomga et lederutviklingsprogram. Lederprogrammet kan vaere en
videreutdanning med studiegivende poeng, men like viktig er lederens praktiske ferdigheter i
4 lede. Programmet kan ogsa utvides til § omfatte rddmannens utvidede ledergruppe som
inkluderer alle avdelingsledere.

For 3 sikre framtidig god ledelse i kommunen er det ogsa gnskelig a tilby et antall ansatte
lederutdanning som gnsker og har ambisjon om a bli ledere i organisasjonen. Utvelgelsen vil
bli gjort i et eget riddmannsoppnevnt utvalg etter spknader fra ansatte i Beiarn kommune.
Tillitsvalgte begr tiltre utvalget

Relasjonsledelse

Lederen er en relasjonsbygger som nar sine mal gjennom andre, gjennom & pavirke
likeverdige mennesker. Lederens fgrste oppgave er 3 bli kjent med hver enkelt medarbeider
og bygge en tillitsfull relasjon. Som leder m3 man ha ferdigheter innen dialog og
kommunikasjon. Gjennom en god relasjon skapes mer motiverte medarbeidere.

2. Medarbeiderutvikling

Beholde ansatte i Beiarn kommune

Indre motivasjon hos hver enkelt kan oppsta eller viderefgres nar man opplever
selvstendighet og medbestemmelse, at man mestrer arbeidsoppgavene sine, har gode
kollegaer rundt seg og har ledere som er mestringsorienterte og inngir tillit. Lederne ma
legge til rette for utfordrende oppgaver og verdsetting av hver enkelt sin kompetanse. Det er
viktig med ledere som er synlig og som har tid til a lede, og som gir konstruktive
tilbakemeldinger. Apenhet og dialog ferer til bedre kommunikasjon, informasjonsflyt og
medbestemmelse. Hgy grad av indre motivasjon bidrar til at kommunens dyktige ansatte blir
vaerende i jobben.



Heltidskultur

Mange av Beiarn kommunes ansatte jobber deltid. Dette gjelder saerlig innenfor helse- og
omsorg og oppvekstenheten. — yrkesgrupper som renholder, assistent og barne- og
ungdomsarbeider. Det gjelder fgrst og fremst kvinner.

| kommuneorganisasjonen er det 120 arsverk fordelt pa 150 fast ansatte personer ved
arsskiftet 2019, 68 av 150 personer deltid (2019).

| henhold til Beiarn kommunes satsing pa heltidskultur, skal det tilstrebes a fa deltidsansatte
og nye medarbeidere inn i heltidsstillinger. Hayere stillingsprosenter og heltidsstillinger
styrker muligheten for a beholde rekruttert kompetanse, samtidig som det bidrar positivt til
den generelle kompetanseutvikling i organisasjonen. Ansatte som jobber heltid far benyttet
kompetansen bedre og kvaliteten pa tjenesten som leveres blir bedre.

Interne lzeringsarenaer

En utfordring kommunen star overfor er at svaert mye av laeringen som finner sted i
organisasjonen, skjer hos det enkelte individ og overfgres i for liten grad over til
organisasjonsniva. For 3 fa til god organisatorisk laering og kompetanseflyt innad i
organisasjonen — at flere mennesker i organisasjonen leerer, og at organisasjonen handler
som en enhet pa grunnlag av den nye kunnskapen — kreves det at det legges til rette for
gode interne laeringsarenaer. Ved a ta i bruk teknologi og stimulere til kunnskapsdeling i
bade formelie og uformelle arenaer, skal Beiarn kommune styrke sammenhengen mellom
leering pa individ - og organisasjonsniva (se figur 1.).

En viktig forutsetning for a oppna dette er at vi, i henhold til var kommunikasjonsstrategi,
har en god intern kommunikasjonskultur.



Laeringssirkel — Sammenheng mellom laering pa
individ- og organisasjonsniva
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Figur 1: Leeringssirkel {Jacobsen & Thorsvik, 2013)
3 Dag Ingvar lacobsen & Jan Thorsvik (2015) Hvordan organisasjoner fungerer. 4. utgave. Fagbokforlaget,
Bergen.

Formelle arenaer

Opplzering og interne kurs

Nyansatte i Beiarn kommune skal gjennomfgre et introduksjonsprogram. Den ferste delen vil
besta av en introduksjon som er lik for alle, mens den andre vil fordype seg spesifikt i den
ansattes fagomrade. Ved endring av arbeidsprosedyrer, skal det legges til rette for en god
nok opplaring av alle ansatte som bergres.

For & kunne gke graden av laering pa organisasjonsniva, skal det tilstrebes a arrangere
internkurs/fagsamlinger. Ansatte i kommunen har ansvar for d dele sin kunnskap med andre
kolleger, og vil kunne bli brukt som interne kursholdere. Dette gjelder saerskilt for ansatte
som innehar ngkkelkompetanse og/eller har deltatt pa eksterne kurs/fagsamlinger som er av
interesse for andre i organisasjonen.



Faste mgtepunkt

Virksomhetene skal forsgke a legge til rette for faste mgtepunkt mellom de ansatte i form av
avdelingsmgter eller tilsvarende. | forbindelse med mgtene skal det vaere rom for
erfaringsutveksling og deling av kunnskap. Dette er viktige formelle arenaer for fagspesifikk
laering, og for opprettholdelse av en organisasjonskultur som stimulerer til mest mulig lzering
pa organisasjonsniva.

Veiledning

For a kunne bygge lzering pa organisasjons niva er vi avhengig av at ansatte deler sin
kunnskap. En svaert viktig og Iepende arena for dette er gjennom kollegaveiledning. Alle
ansatte i kommunen er forpliktet til 3 uoppfordret veilede sine kolleger etter beste evne.

Interne fagnettverk

Interne fag nettverk benyttes i tilfeller hvor det jobbes pa tvers av organisasjonen eller
mellom en eller flere avdelinger eller virksomheter. Arbeidsformen kan vaere bade
prosjektbasert og driftsorientert.

Jobbrotasjon/hospitering

Pa omrader hvor det er hensiktsmessig skal det oppfordres til og tilrettelegges for
hospitering. Det kan forega internt i kommunen eller til andre tilsvarende arbeidsplasser.
Dette for & kunne styrke kompetanse bade pa individ - og organisasjonsniva.

Uformelle arenaer

En stor del av lzeringen i en organisasjon skjer pa uformelle arenaer. Det vil si ulike
metepunkter som har uformelle trekk, som for eksempel lunsjpauser, vaktbytte, eller
samtaler etter et mgte. Graden av lzering pa de ulike uformelle arenaene styres i stor grad
av var organisasjonskultur. | Beiarn kommune skal vi etterstrebe en organisasjonskultur der
vi deler egen kunnskap ved a gi konstruktive tilbakemeldinger til vare kolleger



Teknologi

Nettbasert laring

Kommunen har mange tilganger til e-leering, sarlig innen helse- og omsorg og
oppvekstsektoren. Det er viktig at medarbeiderne kjenner til at systemene finnes, og at det
blir tilrettelagt for denne typen laering. Mange ulike kompetansehevinger kan gjgres ved e-
lring og det har en annen kostnad enn eksterne kurs.

Beiarn kommune eier Digipro som er et kvalitetssystem for helse og omsorg.

Ved 3 aktivt bruke systemet bidrar det til forbedringsarbeid og leering.

Laering gjennom standardisert bruk av IKT-system

Forstaelse av og lik bruk av kommunenes ulike IKT-system er viktig for laering pa
organisasjonsniva, samt den enkelte ansattes opparbeidelse av kunnskap om egen
organisasjon. Dette er ogsa en viktig arena for standardisering av interne kurs og
veiledninger.

KS Laering

KS Laering er den nasjonale Igsningen for deling av kunnskap og kompetanseheving for
ansatte i kommuner og fylkeskommuner. Beiarn kommune har tilgang til og kan fritt bruke
verktgyet KS-lzering. | dette systemet ligger en rekke nettkurs utviklet av andre. Leder har
anledning til 3 sette opp egne opplaeringsprogram til hver enkelt ansatt eller avdeling. Dette
programmet kan med fordel vaere en kanal for e-leering for ansatte, i likhet med Digipro. KS
lzering er for ledere og samtidig et kompeta nsestyringsverktgy.

Eksterne lzeringsarenaer

Etterutdanning

Med etterutdanning menes kortere kurs som tar sikte pa fornyelse og ajourfgring av en
grunnutdanning, uten § gi formell kompetanse. Etterutdanning er en kontinuerlig mulighet
il sikre tilgangen pa kompetanse i organisasjonen. Virksomhetslederne skal gjgre sitt beste
for & legge til rette for at kunnskap tilegnet gjennom etterutdanning viderefgres i
organisasjonen, giennom f. eks. internkurs og/eller veiledning.



Videreutdanning

Videreutdanning er programmer som gir ny formell kompetanse, og er underlagt en
eksamens- og vurderingsordning som gir studiepoeng. Videreutdanning kan ogsa omfatte
ansatte som gar et Igp for 3 bli fagarbeider. Videreutdanningslgp som forventes a gi
pkonomisk kompensasjon eller endret Ignnsfastsettelse, skal vaere avtalefestet med
virksomhetsleder og vaere forankret i kommunens kompetanseplan. | tilfeller der det ytes
vesentlig gkonomisk stgtte, skal det avtales med den enkelte ansatte en begrenset
bindingstid pa inntil 2 ar. Dette i henhold til HTA§ 14.3.

Nettverkssamlinger

Med nettverkssamlinger menes konferanser, studieturer, fagsamlinger m.m.
Nettverkssamlinger er en svaert viktig kilde til lzering, spesielt for virksomheter som jobber
tverrfaglig og/eller innenfor brede kompetansefelt.

Praksiskandidater og lzrlinger

Beiarn kommune skal tilstrebe a ta imot bade leerlinger og studenter eller andre typer
praksiskandidater. Bade lzerlinger og studenter besitter oppdatert kompetanse innenfor sine
respektive fagfelt, og en slik ordning kan vaere en god kilde til |aering for organisasjonen og
praksiskandidaten.
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3. Rekruttering

Vzere en attraktiv arbeidsgiver

Beiarn kommune er en omfattende organisasjon med mange spennende jobbmuligheter
som vi ikke har vaert gode nok til § kommunisere ut i arbeidsmarkedet. Var
kommunikasjonsstrategi vil vaere en viktig del av arbeidet med a bygge et omdgmme som en
attraktiv og etterspurt arbeidsgiver. Det vil skje bade i form av hva som skal kommuniseres
ut, hvordan vi skal gjgre det, men ogsa hvordan vi former vare interne lzeringsarenaer.

Vi skal bli flinkere til & blant annet formidle:

e Ledige stillinger.

s Positive fortellinger knytt et til ansattes arbeidshverdag
e Informasjon om kompetansetiltak som gjennomfares

e Informasjon om prosjekter eller utviklingsprosesser

o Fremtidige jobbmuligheter i kommunen

Omdgmmebygging

Et svaert viktig moment knyttet til rekruttering er kommunens omdgmme som arbeidsplass.

Og det er de som til enhver tid jobber i kommunen som er de viktigste ambassadgrene til a
framsnakke Beiarn kommune som en attraktiv arbeidsplass. Da er det viktig at vi som organisasjon
kontinuerlig jobber for at alle vare ansatte er tilfredse med Beiarn kommune som arbeidsgiver.
Hver enkelt arbeidstaker ma oppleve at de er verdsatt i jobben, og alle ma fa erfare & ha ledere som
lytter til dem, respekterer dem og tar dem pa alvor i hverdagen.

Nyansatte

Beiarn kommune skal utvikle et todelt introduksjonsprogram for alle ansatte. Fgrste del av
programmet skal vaere en felles introduksjonsdel som alle nyansatte skal giennomfgre. Her
skal den nyansatte fa innblikk i blant annet Beiarn kommunes verdier, organisering,
organisasjonskultur, personalreglement og hva det vil si a vaere ansatt i en kommune.

Del to av oppleeringsprogrammet skal veere tilpasset den enkelte ansattes fagomrade.
Opplaeringsprogrammet kan som et minimum besta av internkurs, nettkurs, praksis og
veiledning.

Gode og strategiske rekrutteringsprosesser er avgjgrende for kompetanseutviklingen i en
organisasjon. | forbindelse med naturlig avgang eller gkning av stillingshjemler, apnes det for
3 utvide kompetanseressursene til kommunen. | mange tilfeller skal det rekrutteres inn mer
av eksisterende kompetanse, men i andre tilfeller kan en med fordel vurdere 3 tilknytte seg
nye typer kompetanse eller heve kompetansenivaet innen et fagomrade. Dette kan gjgres
ved 3 sette et krav om fagbrev og/eller hgyere utdanning.
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Desentralisert utdannings tilbud

Det er en utfordring for enkelte tjenesteomrader & rekruttere kvalifisert arbeidskraft. Dette
medfgrer at det i noen tilfeller blir rekruttert dyktige medarbeidere, men som har feil
realkompetanse. En slik situasjon gjgr at tjenestetilbudet blir svekket og driften blir
utfordrende.

I de tilfellene hvor underkvalifiserte medarbeidere gnsker a ta en videreutdanning, er dette
utfordrende & kombinere med arbeid og privatgkonomi pa grunn av avstand til naermeste
heggskole eller universitet. Av den grunn er det gnskelig at det skal jobbes med & styrke det
lokale og regionale tilbudet for desentralisert utdanning. Dette er fremmet spesielt som et
pnske innen pleie og omsorg og oppvekst.

Styrke arbeidet med rekruttering av lzerlinger og nyutdannede

Tilgangen pa kvalifiserte fagarbeidere er allerede na en utfordring, og vil ogsa i fremtiden bli
et gkende problem. Spesielt er helsefagarbeider og barne- og ungdoms-arbeider de to
omradene som utpeker seg mest. Beiarn kommune utlyser arlig leerlingestillinger og tar inn
leerlinger.

Beiarn kommune ser at det kan vaere utfordrende a fa tilsatt alle plassene kommunen hadde
utlyst. Beiarn kommune skal i tiden som kommer styrke samarbeid et med videregdende
skole, ungdomstrinnet ved grunnskolen og opplaeringskontorene for na ut til potensielle
leerlingskandidater.

Beiarn kommune har utarbeidet et introduksjonsprogram for nyansatte. Dette med hensyn
til bade faglig utvikling, sosialt nettverk, innfgring i kommunens kultur, og for a kunne legge
til rette for & ta imot nyutdannede tilflyttere pa en best mulig mate.

Seniorer

Studier viser at eldre arbeidstagere er mindre slitne enn yngre, og at stadig flere vil jobbe
som pensjonister. Studier viser at de eldste yrkesaktive (67-75 ar) i hovedtrekk fremstar som
svaert engasjerte arbeidstakere. Seniorene har god fagkunnskap, lite sykefravaer og hay
lojalitet. Og den kompetansen de har, vurderes som verdifull og gjgr at de fungerer godt som
mentorer. Beiarn kommune vil aktivt benytte seniorer som mentorer for 3 overfgre
kunnskap og erfaring til yngre arbeidstakere.



Samarbeid og kjgp av tjenester

Beiarn kommune er sarbar pa enkelte fagomrader. Sa fremt at det ikke er forsvarlig & utvikle
kompetansen innad i organisasjonen, sgker vi a lgse utsatte omrader gjennom
interkommunalt samarbeid og kjgp av tjenester.

Interkommunalt samarbeid

P3 grunn av kommunens stgrrelse bestar enkelte fagomrader av kun sma stillingsbraker til et
fatall 3rsverk. Dette gjgr kommunen sveert sarbar med hensyn til naturlig avgang, turnover,
sykdom og faglighet. Gjennom interkommunalt samarbeid apnes det for 3 utvikle stgrre
fagmiljger som er mer robuste overfor uforutsette hendelser, og som er bedre rustet til 3 ha
en forsvarlig faglig utvikling.

RKK er kommunens viktigste bidragsyter nar det gjelder kompetanseutvikling og
utviklingsprosjekter. De drifter ogsa flere nettverk der viktig utvikiing skjer pa tvers av
kommunegrensene. Hvert 3r melder hver avdeling i kommunen inn sitt behov pa
kompetanseutvikling til RKK. De behovene som meldes skal vaere i trad med
kompetanseplanen.

Helse- og omsorg deltar i samarbeid med kommunene i Salten i prosjektet Jobbilag. Her gar
kommunene sammen om & samarbeide om rekruttering. Ved a samarbeide star man
sterkere og kan presentere Salten som en region. Prosjektet kan etter hvert utvides til flere
yrkesgrupper som er vanskelig a rekruttere.

Kjop av tjenester
[ tilfeller hvor det ikke er gkonomisk forsvarlig a utvikle kompetansen innad i organisasjonen,

kan det vaere aktuelt & kigpe tjenester fra eksterne aktgrer. Innkjgp av tjenester kan ogsa
gjelde for tjenesteomrader som er av hgy kompleksitet og som krever et stgrre fagmiljg.
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@konomiske rammebetingelser

Det ma settes av midler til kompetanseutvikling i gkonomiplanen. Hver avdeling skal sette av
midler i rammen som sikrer at ngdvendig kompetanse utvikles, vedlikeholdes og anskaffes.
Dette gjelder ogsa midler til evt. enkelt ansatte, som etter sgknad far gkonomisk bistand til
giennomfgring av en type skolering/utdanning som er gnsket av leder og i henhold til
kompetanseplanen. Videre oppfordres hver avdeling a aktivt sgke eksterne midler til
kompetanseutviklende og kompetansehevende tiltak, da det sannsynligvis ikke er
tilstrekkelig med midler avsatt i hver avdeling. Den enkelte enhet er selv ansvarlig for 3 lete
opp og sgke slike midler via f.eks. Fylkesmannen, KS, OU midler, innovasjonsmidler mv. Flere
avdelinger sgker pa kompetanse og innovasjonsmidler gjennom RKK og ofte med
samarbeidende kommuner. Ved a sgke pa midler ssmmen med andre, er det stgrre
sannsynlighet for at det bevilges midler.

Studenter som er under grunnutdanning har mulighet til a sgke kommunalt stipend. Dette
gjelder yrker det er vanskelig a rekruttere til. Studenter kan etter endt utdanning fa stilling i
kommunen, og forplikter seg til bindingstid. Det utarbeides egne retningslinjer for tildeling
stipend.



Plan for evaluering og oppfglging av
kompetansetiltakene

Hver avdeling har ansvar for arlig 3 utarbeide egen handlingsdel/tiltaksplan. Denne planen
skal vaere ferdig og sendes til personalkonsulent innen utgangen av september. Det skal 0gsa
hvert ar sendes inn hvilke kompetansetiltak kommunen gnsker skal vare i regi av RKK. Dette
sendes inn pa eget skjema til personalkonsulent som sender det videre til RKK. Tillitsvalgte
bar vaere med pa dreftinger om kompetansehevende tiltak i hver avdeling slik at de kan
komme med sine innspill, og ferdig utarbeidet plan fra hver avdeling skal legges fram for

strategisk ledergruppe.

Evaluering gjores arlig for & sikre gnsket utvikling og som kan vaere retningsgivende for
justeringer og viderefgringer av strategier og tiltak. Evaluering av egen kompetanseplan pa
enhetsniva gjennomfgres en gang i aret. Denne evalueringen gjgres i forkant av
arsmeldingen slik at det kan rapporteres om oppnadde resultater til politisk niva. Innholdet i
denne evalueringen er om tiltakene er gjennomfgrt som planlagt, og om malene er
oppnadd. Ansvarlig er virksomhetsleder i hver avdeling.



Vedlegg

22 o
T A —T

J C



aipue
[J9pa Juoy addniBiapa| ysidaens Buipjimnasueladwoy o Buuse| §) ‘ualapa|ian oy Buue)-3
MIBANPU HNY
a199e313Q Japelwosey
suepai U0y 1addni8iapa) ys1831eas Buypyman Sijuossad o 38eq |  ausyy usuUl YIBARBU AN 3|V }IDANBN
sSuwsspa oy addnidispa) ysi81e038 duipmanasueladwoy | Buile|/1a1epipueysisyeld 12)U)sISSY A.uq8ey
duipjian
Joj 3jelsuajod pawl Jspelwo
alapan Je 218|eAsy|||IL J98|an Buljapae  1aaH “3uljspae as[|9y@slapuniaplaglepaw
SuUOy'Si9d | MaAY usuuy addru8iapa| aysidajens JaAy ed Suipiain |11 eapiqg |eyS as|@y@siapunaligds AV 1o0pe) 0T
9Japa J9plagJe aupnn
Sipy Suiian|eassny Fuipjinnasueladwoy Suluuepin £l Suiuuepinalapia 8o 1an3 e 404 JaSujupjoy o
asuejadiloy ‘dexysuuny
ausapal oy JopeyQT|  |eisudlod sayxua Jaay ed snyo 319W.apa] ausaps|  9s|9ps| WajuaLIoSULISIIN A4 Jey U
“phe/uaiayus u3p 1€ JOJ JeAsue SI|[D)
u43ayN.q |13 43353udf} ed J31PW auJaul & Lm:mhwv_wemums
auJopal U0y suleps| s8upaq 413 pasjpe/3uiup|oy 121pul ‘;addni8-suo(sya|oy EllA Gejuunidipian sa||24 .uc__x_ghwh_wwﬂw.__mﬂwﬂ
Buipian 8o ewysBulisaw
auJapal iy Julapa JeJpiq ‘asAjeueasueladwoy Jojeiq anesue 3|y J3|ejwesIapaqiepaly
Buiie|-3 3.3plagJepaw
5U0Y siad 3Japal-Jajejwes-qJepaw Suipyimn *|0 suny ausdy| g0 313pa| anes|nAu
suiapai Juoy 90 pnangud | Suigipyddo | Syuosiad So 3)|3ey ‘ysiiolesiuedio “Buiupajian-eda)|oy anesjAu ajly 10} weidoidsuolsynpoiiu)
siny
SuOY'siag Sune|-3 SNy SIANH
Blopa|-Jojejwes asuejadwoy aisAgy Suuxjddo-T:T 1/PNQUOSUIBA )J9A3|eiae/-o| 0
3J3pa] JUoYy --gJepaw /-3 j@yddo 30 Agpyian Ae 35|313AuIN Blpag 91BN ‘qiepay a1apa| AgpyiansBuAls | Suuseiddo |  1BW suauo(sesiuedio paw
WNJ0J3F3SA0 -BUNWLIOY JeAsuwes | usuofsesjuedio
WNJOJSUUBWIPEY Ae Bu|yjian
aJapan Juoy addnu8iapa) ysidaiesis 1AIn Sijuossad So 8j8e4 }J3ATISN MY ajapal 33ANBWIBPIT] 113 0 aJ8plagepaw
Jaduuuepin Ae Sulppian |13 eapiq
3s|apa) a)IB51|BIUBSIP 191U jeLapa] ‘Buiuias 13 ‘aipue wouus(d
2J3pal] 207-0T0T addn.8iepa) ysiFo3el1S 31paq 30 ApIyIRAISPa| 3433 aJpue 30 ‘Yyy S0 asanidpel ‘a1epa Sujuuepiniopa| 1eInsal adexs g 13 3sjRpaT

1BASUY

| / ne salanjeay

(33p 1nBudn wos ap |1 Asuciadwoy
Au J2|3p 3)|e 1B 531UBAI04 33Q)
Jujap/3ungld SmAu/agy3

|spojaw
-s3unie

eRa
Jaddnidjen

13pPIWAaNIAEYIL

|9psy ey} 2pauUpiolaA0 SIUNWWIOY ulelag

23




Bioswo

dujuuepin

SUOY'SIad Sujuuepin 1pua 8o asjay | Suys a8jay 3113ey|ei505 do 3sjay
ausapal| 18ydipa| pap aJapal S 914¢3S | Jano ed uey ey Sipnwes 30 aiapniS | el e Jaysu@ LWOS 21aXBS 198ul|ass3uiiaInay
2Jopa] SuoY's1ad Sulissuouue adiouqgor
5U0Y Siad iy aulapa | |eldip ausspow Jo Jpyjasspliwely aJpue paw aplaqJewes | sa8uljjis a8|paj| |1 4948S ApyaasBulianInyay
Buluuepin 1pus 1913 axyeq|q ageyauleq 50
auwsapal 42wy 0 104 Aoyaq 42 19p Ja4A | Suoswio Bo as[ay YsIuyaL 12 8T-97
SUOY'S1ad Biuy suiapal| J98)aA wopdun uala je Joj Jeiplg Beszuoy siadep T ulelag e4) J9A3|3 wop3un Jo} gqolbswwosg
Awdpa Ay spuejuain 30 jjeuoiseu
suoy'siaq | -3jeuolseN ausapa 3J93INuYa) B 319119 Jassow ed as|adelaq 213395 3||2|sualod 19s52WsSuLIBNNIYSY
1913)1SJ3AIUN S0 AUNWIWIOY
wo|jsw Sulppsdulrepa |13 1eapig 9|0%5AgY B0 3331542A1UN
dJenNLBl ¢ 3191397 eJy muepnis lowl
3uJapal iy auJspai SuBBAgawwepwQ sisyesd ‘Buiuuepin Jayuapnis £1 [R5 dUNWWOY uiejag
EYCSLTTY]
e ijoysueA 1o wos Jaduly|is
aiapa iy susapal 2J91IN133J B 3J31197 Sujuuepin J31uspms 10 J38uupsopuad|is N
2Japal Ay ausapa aI9pNdyal B 319197 duijapae 13|eain | sisield JIA3|D 2puspdaIIPIA 12 uday JoBulye| £
oy EYEI R} J3UNWIWOY
2Jpue paw plagiewes
suoy'siad Suipianasueadwoy 13
‘a19pa Iy [ulapa 80 BuiapsBuiiepy NJaANSN | P3jjeunwWWOoY/SUoy sI8d Se| 1 qqor
|ISpOwWa||0J WOS UaIAPa]
J3A0uIN} #lwspragJe ed smyo4
BIPUIN "BISTINDIDS B 3I9NI) BEIIEYN 918jeAsyIL
19 12p 3e 193 SWWEPPWO SO ssejdsplage pnquoausap
313pa juoy 3uJapal *gljlwspiagle aipaq (1 Jespig U383 ayyeuswely Elld Sui38Aqrwwepwo

1BASUY

| / e sBJ3NjBAT

(i9p 138u21) wos ap (13 asueradwoy
Au J3(9p 3||E 1B 531U3AI04 33Q)
Bujap/3uneld itAu /a3

opojaw
-s8uue

1e)aq
/addnidjenn

|9ppILUAs A /HENIL

‘addniSlew
ua Ja 3p Jo 550 SOy Nesue )jq

/|exs |A J)sug assip Ae auepy

-a1383Aquul aAu 83s axpppan
© JOSUP UBUNLILLOY

*9uasyoA 80 Jayjjwe} 38un Joy
@ljiwsal| 1pod 30 JAPemRE 312
adeys g |11 eIpIq USUNWWOY
(eys Buranniyal wouualy
Supeyyniyay

T T
/

24



25

uejdesuejedwoy
ysiBerens

19UPJQIBAO |1} Ployuey

1 qeynRsBuIpiIAIN eueyroud
uu| Je)jA3 uejeyuy

Jeasuyf spousdsply _ peuisoyl | Auacdaipmg apolawsdunE) 1383130 jPpPIWUaYIIA /Y CAtL

:Buljapay



Felles rekrutteringsbehov for Beiarn kommune

(Sett inn ei liste over vedleggene til dokumentet her. Eksempelvis resultat og sammendrag
av analyser, opplaeringsplaner etc.)

Stillinger 2020 2021 2022 2023 2024 2025

Barne- og ungdomsarbeidere

Barnehagelaerer

Pedagogiske ledere/barnehagelarere

Spesialpedagoger

Grunnskolelaerer 1-7 trinn sprak

Grunnskolelaerer 1-7 trinn realfag

Grunnskolelaerer 5-10 trinn sprak

Grunnskolelaerere 5-10 trinn realfag

Helsefagarbeidere

Renhold

Sykepleiere

Vaktmestere

Fysioterapeut

ALIS lege i spesialisering

Miljgterapeut

Merkantile administrasjon/service

Vernepleier

Ergoterapeut

IKT

Kommunalleder

Ingenigr

Helsesekretaer

Kokk

Leerlinger




Kommunenes innmeldte kompetansebehov 2020

* Se forklaring til skjema side 3

Kommune:

Sektor: Organisering:

Antall personer:

Malsetting/innhold:

P3 bakgrunn av var milsetting skal vi oppna:

Kommunens overordnede kompetanseplan:

Deltakere i kompetansekartleggingen/kompetanseplanarbeidet:

Beskrivelse av prosessen:

Beskriv hvordan kommunen jobber i forhold til HTA kap. 3.3 Kompetanse — laring og utvikling

Annet:
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Om skjemaet:

RKK har 6 viktige fokusomrader

Interkommunale utviklingstiltak og innovasjon
Ledelse

Hgyere utdanning

Fagbrev

Fagspesifikke kurs og nettverk

Rekruttering

L e

I skjemaet ber vi om at du beskriver hvilket av disse omradene tiltaket/kompetansebehovet
faller inn under.

Sektor: Fyll ut hvilken sektor/enhet kompetansebehovet meldes fra. Skriv ogsa hvis
dette er flerfaglig (gjelder flere sektorer) Hver sektor fyller ut en utgave av
skjema.

Malsetting/innhold:

Beskriv kort hva som er utfordringen og bakgrunn for
kompetanse/utviklingsbehovet.

Organisering:
Beskriv om innmeldt kompetansebehov er et kurs, et studie, fagdag,
arbeidsverksted/workshop osv.

Antall: Fyll ut antall personer i organisasjonen/enheten som har dette behovet.

Kommunens overordnede kompetanseplan:
Beskriv kort hvordan innmeldt behov er et ledd i den kommunale planen,
eventuelt om den ikke er det.

Hvem har deltatt i kompetansekartleggingen/kompetanseplanarbeidet:
Beskriv hvem som har deltatt i prosessen, evt kort om hvordan dere jobber
med dette i deres organisasjon/enhet.

HTA kap 3.3 Kompetanse- lzering og utvikling:
Arbeidsgiver har ansvar for a kartlegge de ansattes kompetanse og analysere
kommunens/fylkeskommunens kompetansebehov. Pa denne bakgrunn og
etter drgftinger med de tillitsvalgte, skal det utarbeides en plan for
gjiennomfgring av kompetansehevende tiltak.

S — x



4

Medarbeidersamtalen BEIARN

kommune

Medarbeidersamtalen er et arbeidsmpte der leder og medarbeider arlig skal gi systematisk
tilbakemelding vedrgrende mal og prioritering av arbeidsoppgaver for den enkelte medarbeider og
vedrgrende motivasjon, mestring, innsats og trivsel pa arbeidsplassen.

Det skal ogsa fastsettes malsettinger og prioriteringer for kommende arbeidsar.

Samtalen skal vaere forberedt, Gpen, fortrolig og forpliktende.
Fglgende skjema skal vaere en hjelp for medarbeider i forberedelsen og skal benyttes til @ systematisere

medarbeidersamtalen. Samtalen er personlig og gjelder forholdet mellom medarbeider og leder.
Opplysninger som kommer fram i medarbeidersamtalen skal ikke brukes utad uten at dette er avtalt.

Skjema for medarbeidersamtale

Tema for samtalen Notater
(medarbeider og leder forbereder
samtalen ved a skrive notater)

1. Motivasjon
= | hvilken grad er arbeidsoppgavene dine spennende,
interessante og inspirerende?

Hva kan eventuelt bli bedre — hvordan?

2. Mestring/kompetanse

= | hvilken grad opplever du at det er samsvar mellom
krav og forventninger i forhold til & utfgre en god jobb
og din kompetanse?

= Hvordan synes du at du takler oppgavene dine?

= | hvilken grad far du brukt det du kan?

=  Hva kan eventuelt bli bedre — hvordan?

3. Selvstendighet/fleksibilitet

= | hvilken grad har du mulighet til 3 jobbe selvstendig?

= | hvilken grad synes du det er greit a endre oppgaver
eller gjgre ting pd nye mater?

= Hva kan eventuelt bli bedre — hvordan?

4. Kompetanseutvikling

= | hvilken grad far du utviklet kompetansen din til 3 gjgre
en god jobb?

= | hvilken grad feler du deg trygg pa at du far tilbud om
den opplaeringen/kompetansehevingen du har behov
for framover?

= Hva kan eventuelt bli bedre — hvordan?




[¥,]

. Rolleklarhet
| hvilken grad vet du hva som er forventet av deg i
jobben?
| hvilken grad er det avklart hvilke ansvarsomrader og
hvilken rolle du har?
Hva kan eventuelt bli bedre — hvordan?

. Delekultur
I hvilken grad er vi gode pa a dele med hverandre?
= Hvordan bidrar du til at vi oppnar en delekultur?
= | hvilken grad tenker du at vi har et klima hvor vi er
opptatt av a gj@re hverandre gode?
= Hva kan eventuelt bli bedre — hvordan?

~

. Ledelse

= Mener du at leder har tilstrekkelig kiennskap til dine
arbeidsoppgaver?

= Opplever du at din leder gir deg den hjelp og stgtte du
trenger i jobben?

= Opplever du at leder gir nyttige tilbakemeldinger pa
den jobben du gjgr?

= Hva kan eventuelt bli bedre — hvordan?

8. Mal for arbeidsplassen
Var avdeling har satt mal for utvikling og forbedring i
etterkant av medarbeiderundersgkelsen (10 faktor).

Hvordan bidrar du til at vi kan oppna disse malene?

Hvordan mener du at jeg som leder kan bidra til at vi nar
malene?

(Fremdrift i forhold til felles satsing for arbeidsplassen —
som f.eks mal og tiltak i tilknytning til 10 faktor)

9. Siden sist
Hva var dine mal for forrige periode og hvordan er disse
malene oppfylt?




10. Mal og tiltak for kommende periode — hva er vi enige om?

Mal Tiltak Tidsfrist Ansvar

Ml og tiltak vil bli tatt opp igjen til neste drs medarbeidersamtale. Viktig at all dokumentasjon fra
medarbeidersamtalen lagres/oppbevares pa en forsvarlig mate for G sikre konfidensialitet.

Underskrifter

—E_

Medarbeider:

Leder:

Avdeling/virksomhet:
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