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Varför behövs en personalstrategi?
I takt med förändrade krav och behov hos stockholmarna, måste stadens verksamheter anpassas, utvecklas och förändras. Motiverade och engagerade medarbetare är en förutsättning för bra verksamhet. Huvudsyftet med en modernisering av personalpolitiken är att stärka medarbetarna så att de i sitt arbete bidrar till kvalitet, måluppfyllelse och effektivitet. För att ge medarbetarna bästa tänkbara förutsättningar för ett gott arbete, ska staden de närmaste åren genomföra en rad strategiska och konkreta insatser inom personalområdet.

Staden genomgår omfattande förändringar. Nya och förändrade krav ställs på verksamheterna och konkurrensutsättningen sätter fokus på personal- och kompetensfrågorna. Staden har personalöverskott i vissa verksamheter samtidigt som personalbrist finns inom andra områden. Under åren som följer kommer staden ständigt ha ett stort rekryteringsbehov även om yrkesgrupper och verksamhetsområden skiftar. Medelåldern bland stadens anställda är i dag över 45 år vilket innebär kommande stora pensionsavgångar. Fram till år 2010 behöver 20 procent av personalstyrkan ersättas med nyrekryteringar.

De insatser som ska genomföras syftar till att stimulera strategisk kompetensutveckling och positiv rörlighet, att upprätthålla stadens attraktivitet som arbetsgivare, att tillvarata all kompetens i stadens verksamheter samt att utveckla genomtänkta rekryteringsstrategier. Trygghet i kompetensutveckling, beredskap inför förändringar samt ett gott ledarskap ska bidra till att främja en god arbetsmiljö. Ett långsiktigt syfte är att sänka sjukfrånvaron och förebygga ohälsa.

1. Stadens personalpolitiska program

”Stockholms stads personalpolitik” , beslutad i kommunfullmäktige i februari 1998, uttrycker den gemensamma personalpolitiska värdegrunden i staden. I programmet ställer staden krav på chefer att skapa förutsättningar för andra att göra ett bra arbete. Staden ställer likaså krav på medarbetarnas vilja att utveckla sin kompetens utifrån verksamhetens behov. I det personalpolitiska programmet beskrivs sju områden:


Chefer och medarbetare

Jämställdhet och mångfald



Förnyelse och förändring

Lön


Delaktighet och samverkan

Anställningstrygghet


Arbetsmiljö, hälsa och säkerhet

Den personalpolitiska grunden ligger fast, men konkreta strategier utvecklas och förnyas regelbundet.

2. Arbetsliv och arbetsmarknad - nuläget

3.1
Omvärldsperspektiv

Arbetslivet har förändrats från en funktionsbaserad till en processinriktad produktion av varor och tjänster. Arbetsmarknadens struktur har förändrats mot högre grad av samverkan och samarbete regionalt, nationellt och internationellt. Ett övergripande syfte med EU/ Romfördraget är fri rörlighet av varor, personer, kapital och tjänster. För arbetsgivare och arbetssökande innebär denna utveckling att arbetsorganisationen måste förändras och arbetskraftens förmåga att anpassa sig till arbetsmarknadens behov måste öka. Ett arbetsliv i förändring ställer kompetensutvecklingen i fokus och det individuella ansvaret för anställningsbarheten är stort. Matchning mellan tillgång och efterfrågan på kompetens och arbetstillfällen är, liksom vikten av arbetskraftens rörlighet, gemensamma utvecklingsområden såväl i landet som på den internationella arbetsmarknaden.

3.2
Stockholmsregionens arbetsmarknad

Arbetskraften inom Stockholmsregionen bedöms öka med cirka

18 000 personer under 2001, enligt Länsarbetsnämndens prognos. Arbetslösheten beräknas sjunka under samma period. Rekryteringsbehovet ökar inom de flesta yrken på arbetsmarknaden i länet. Det är i dag svårt att finna arbetskraft inom vissa yrken med krav på högskoleutbildning såsom lärare, läkare, sjuksköterskor samt civil- och högskoleingenjörer. Även bland gymnasieyrken, såsom byggnads- och anläggningsyrken samt transport, väntas en ökad brist på arbetskraft. Dessutom kommer det bli svårare att rekrytera vård- och omsorgspersonal.

Den höga andelen 60-64-åringar som arbetar i regionen medför stora pensionsavgångar under de kommande åren. Under kommande tvåårsperiod beräknas pensionsavgångarna öka med 6 procent och den rådande bristen på arbetskraft inom stora delar av länets arbetsmarknad kommer därmed ytterligare att förstärkas.

3.3
Morgondagens arbetskraft

Inflyttningen till Stockholmsregionen är kraftig och många nyinflyttade är personer i åldersgruppen 20-30 år. Den bild som ofta ges för att beskriva ungdomars inställning till arbete är att unga människor föredrar tillfälliga anställningar och ser positivt på en lös anknytning till arbetsmarknaden. Intervjuundersökningar visar att det är svårt att finna belägg för dessa påståenden. Även om fler ungdomar idag än tidigare föredrar tillfälliga anställningar, så vill de allra flesta alltjämt ha en fast anställning.

Det som unga människor prioriterar högt handlar om krav på arbetsvillkoren. Ett exempel är flexibla arbetstidslösningar som kan anpassas individuellt efter enskilda önskemål, bland annat med tanke på familjeliv och andra åtaganden och intressen utanför arbetet. Ungdomar vill ha ett ledarskap baserat på coaching och väljer arbetsgivare utifrån möjligheten till egeninflytande, kompetensutveckling i yrket samt bredare utvecklingsmöjligheter.

3. Personal och verksamhet i staden - nuläget

4.1
Kvalitetsåtaganden

Stadens kvalitetsstrategi ska ge effektivare verksamheter, nöjda medborgare och medverka till att verksamheterna ständigt utvecklas och förbättras. Stockholmarna ska veta vilken kvalitet de kan förvänta sig. Arbetsenheterna utarbetar åtaganden som tydligt beskriver vilken service medborgaren kommer att få och hur man arbetar för att uppfylla åtagandena. Därmed blir det också tydligare för medarbetarna vilka förväntningar som ställs på dem. Detta är avgörande eftersom kvalitet, effektivitet och måluppfyllelse till stor del bygger på den personliga kompetensen och det personliga engagemanget hos stadens anställda.

4.2
Konkurrensutsättning

Stadens förvaltningar har i sina aktivitetsplaner för upphandling i konkurrens angett vilka verksamheter som är möjliga att upphandla. Redan idag utförs stora delar av stadens äldreomsorg, förskolor och skolor i privat regi. I takt med att verksamheter lämnar staden minskar behovet av administrativ personal med kort utbildning och mindre kvalificerade uppgifter. Samtidigt ökar behovet av kompetens inom områdena ekonomi, personal, IT och upphandling. Då verksamheter övergår i privat regi har personalen i enlighet med svensk lagstiftning möjlighet att stanna kvar som anställda i staden. Erfarenheten hittills visar att 15-20 procent väljer att stanna kvar. Det kan på sikt leda till en situation där befintlig och efterfrågad kompetens allt mindre stämmer överens.

4.3
Samverkan och gemensamt ansvar
I samverkansavtalet ges uttryck för ett gemensamt synsätt på personal- och kompetensutvecklingsfrågor. Därutöver uttrycker arbetstagarorganisationerna i egna dokument vilka förväntningar de har på staden som arbetsgivare. Staden förväntar sig av arbetstagarorganisationerna en samverkan för att uppnå de personalpolitiska målen. Arbetsgivare och arbetstagarorganisationer har ett gemensamt intresse av att stadens medarbetare aktivt upprätthåller sin anställningsbarhet och stärker sin beredskap inför förändringar.

5. Fokusområden för konkreta åtgärder

Det personalpolitiska programmets sju områden berörs alla när konkreta strategier formuleras. Insatser ska ske inom tre fokusområden. Åtgärderna består av såväl långsiktigt utvecklingsarbete avseende personalpolitiska metodfrågor som förändringar av avtal och villkor.



Fokusområde 1:
Personal- och kompetensförsörjning

· Kompetens- och yrkeslivsplanering

· Praktik och arbetsbyten

· Utbildning

· Rekrytering

· Trygghetsavtalet

· Övertalighetsarbete



Fokusområde 2:
Villkorsfrågor

· Lönepolitik

· Allmänna bestämmelser

· Incitament och förmåner

· Arbetstider och arbetsformer



Fokusområde 3:
Ledarskap och medarbetarskap

· Rekrytering, chefsförsörjning och ledarutveckling

· Utvecklingssamtal och arbetsplatsträffar

· Tillvarata olikheter – jämställdhet och mångfald

· Medarbetarenkäter

· Arbetsmiljö och arbetsorganisation

6. Personal- och kompetensförsörjning

Stadens verksamheter är mångfacetterade och den interna arbetsmarknaden stor. Med tanke på att verksamhet bedrivs inom så vitt skilda områden som till exempel undervisning, socialtjänst, vård och omsorg, kultur och fritid, hälso- och miljöskydd samt planering och byggande, finns stora möjligheter för medarbetarna att bredda sin kompetens och arbeta med olika saker. Staden ska stimulera strategisk kompetensutveckling och positiv rörlighet och främja medarbetarnas möjlighet att ta ett individuellt ansvar för den egna utvecklingen.

I den kunskaps- och serviceorganisation som staden är, uppkommer periodvis större eller mindre övertalighet inom vissa verksamheter samtidigt som bristyrkesgrupper identifieras inom andra områden. Staden ska ge medarbetarna möjlighet att stärka sin beredskap inför förändringar och utveckla sin anställningsbarhet. Att vid behov kunna växla kompetens och ändra yrkesmässig inriktning, är en del av detta.

Den strategiska personal- och kompetensförsörjningen kräver ett intensifierat arbete med analyser av framtida behov, analys och värdering av befintlig kompetens inom organisationen, analys av personalrörlighet, bedömning av riskgrupper, omvärldsbevakning och externa samarbetsytor samt ledarutveckling. Likaså krävs rekryteringsstrategier avseende den kompetens som staden saknar.

6.1
Kompetens- och yrkeslivsplanering

Både arbetsplats och individ ska kunna arbeta med en kompetensplanering som inbegriper en långsiktig inriktning av individens framtida yrkeslivsutveckling.
· Metoder och instrument för kompetensanalys och individuell yrkeslivsplanering ska prövas, däribland ett försök att utveckla och pröva en virtuell organisation som lär ut metoder för detta.

· Intranätbaserat och interaktivt IT-stöd för omvärldsorientering och kompetensanalys, ska prövas.

· Försök med kompetenskonton genomförs vid 13 förvaltningar. De anställda erbjuds att avsätta en del av sin lön per månad och staden avsätter lika mycket. De avsatta pengarna tas ut som lön under ledighet för studier eller praktik. Försöket ska utvärderas under 2001. Därefter tas ställning till om försöket ska utvidgas till att omfatta fler medarbetare.

6.2
Praktik och arbetsbyten

I syfte att stimulera en naturlig rörlighet på stadens arbetsmarknad, ska medarbetarna kunna pröva arbetsuppgifter inom annat yrkesområde än det egna. Detta kan ske exempelvis genom praktikperioder eller olika former av utbytesprojekt, såväl inom staden som i samarbete med externa aktörer. Möjligheter till praktik och arbetsbyten ska ges inom ramen för den enskilde medarbetarens kompetens- och yrkeslivsplanering.

Nya villkor, till exempel inom lönepolitiken, måste utvecklas för att underlätta den enskilde medarbetarens möjlighet att pröva andra arbetsuppgifter. Stadens policy är att se generöst på beviljande av tjänstledigheter, som ett instrument för att främja en positiv rörlighet.

· Staden ska ha ett antal praktikplatser vid arbetsenheter inom olika verksamhetsområden, beroende på vilka yrkesgrupper som för tillfället är intressanta ur bristsynpunkt.

· Vid arbetsenheterna ska finnas utbildade praktikhandledare. Ett förslag på detta har tagits fram av äldreomsorgsberedningens kansli. Utbildning av praktikhandledare inom andra verksamhetsområden kommer också att genomföras.

· Stadens interna platsannonstidning, Jobb i stan, ska innehålla en särskild praktikbilaga, där arbetsplatser själva anmäler praktikplatser till förfogande.

6.3
Utbildning

Behovet av utbildning är stort. Centralt initieras insatser av övergripande och strategisk art. För verksamhetsområdet vård och omsorg har Äldreomsorgsberedningens kansli en central roll, liksom Utbildningsförvaltningen för skolan. Exempel på insatser är:

· Utbildningsprogram för kompetensväxling till undersköterskor. Verksamhetsanpassat innehåll ska utvecklas inom ramen för gymnasieskolans omvårdnadsprogram. Under 2001 tas ställning till eventuell fortsättning i form av sjuksköterskeutbildning.

· Sjuksköterskor i staden och hos de privata vårdgivarna ges möjlighet att delta i högskoleutbildning motsvarande 20 poäng.

· Kompetenshöjning genomförs i form av grundutbildning för vårdbiträden.

· Utifrån förslag från Äldreomsorgsberedningens kansli ska staden ta ställning till genomförande av bland annat högskoleutbildning för undersköterskor och modeller för handledarutbildning och introduktion.

· Bristyrkesutbildning fortsätter. Under 2001 slutförs etapp två av förskollärarutbildningen för barnskötare och ytterligare ett utbildningsprogram påbörjas. Dessutom planeras 1-3-lärares fortsatta utbildning för kompetens till och med år 7. Under 2001 tas ställning till ytterligare en utbildning av förskollärare till lärare.

· Utbildningsförvaltningen har tagit fram förslag på personal- och kompetensförsörjningsinsatser för lärare. Förslagen bygger delvis på stadsledningskontorets utredning och förslag avseende stadens långsiktiga behov av personal.

· Staden ska ta fram förslag på vidareutbildning för administrativ personal. Senare ska även tas ställning till behov av insatser för teknisk personal samt för anställda inom individ- och familjeomsorgen.

6.4
Rekrytering

Staden behöver anställa många nya medarbetare under de kommande åren. Kompetens behövs inom flera olika verksamhetsområden.

· Traineeprogram ska tas fram och prövas för yrkesgrupper där en sådan tradition ej föreligger, exempelvis för nyutbildade sjuksköterskor, undersköterskor och lärare.

· Staden ska undersöka förutsättningarna för att starta en intern bemanningsenhet med i första hand undersköterskor och sjuksköterskor. Syftet är dels att tillgodose tillfälliga personalbehov internt, dels att skapa utvecklingsmöjligheter för aktuella yrkesgrupper. Ett antal stadsdelsförvaltningar kan med fördel gå samman i gemensamt projektförsök.

· Nyutbildade ekonomer rekryteras till projektuppdrag.

· Staden, centralt och lokalt, deltar tillsammans med externa aktörer i länet, i olika kampanjer för rekrytering och marknadsföring av staden som arbetsgivare. Staden prioriterar insatserna utifrån strategier för det långsiktiga rekryteringsbehovet.

· Staden ska ha praktikplatser, med utbildade handledare, för studerande av olika kategorier. (se 6.2 ovan)

· Staden ska aktivt ta emot ”sommarjobbare” – alla kategorier – för att skapa intresse för staden som arbetsgivare.

6.5
Trygghetsavtalet

Trygghetsavtalet träffades 1986, då tillgång på och behov av arbetskraft såg annorlunda ut än i dag. Trygghetsavtalet har underlättat strukturella förändringar i staden. Samtidigt har hanteringen av trygghetsavtalet bidragit till en passivitet som riskerar att motverka dagens behov av ökad rörlighet. 

· Staden ska inleda ett förändringsarbete där utvecklingen av ett alternativ till dagens trygghetsavtal är den centrala beståndsdelen. En projektgrupp med ansvarig projektledare ska utses och företrädare för arbetstagarorganisationerna kommer att medverka i utvecklingsarbetet.

6.6
Övertalighetsarbete

En utveckling mot bättre balans mellan tillgång och efterfrågan på kompetens kräver att staden arbetar med matchning. Stadens decentraliserade organisation med självständiga nämnder som samtidigt utgör en gemensam juridisk person, medför ofta svårigheter i arbetet med omstrukturering. För att uppnå ett kvalitativt och preventivt arbete med övertalighets- och bristyrkessituationer krävs en översyn och förnyelse av övertalighetsarbetet.

För många övertaliga medarbetare, ibland för dem med kort utbildning och hög medelålder, uppkommer särskilda svårigheter. Till viss del kan intern kompetensväxling ske men för många krävs speciella insatser. De volymer som uppstår under de närmaste åren ställer krav på strategier där nya och förändrade instrument måste prövas.

· I syfte att uppnå en positiv rörlighet är de ekonomiska incitamenten en framgångsfaktor. En modern ”verktygslåda” ska utvecklas, där ekonomiska belöningssystem för att främja intern rörlighet finns inbyggda och där avgångsersättningar och garantipensioner används strikt riktade mot särskilda målgrupper och är avgränsade i tid.

· Vid förekomsten av stora volymer övertalighet inom ett och samma yrke kan interna lösningar vara svåra att finna. Externa samarbetspartners, i form av bemannings- och outplacementföretag, ska göra det möjligt för medarbetare att pröva arbete externt. Förslag till hur de externa samarbetsytorna ska utvecklas har tagits fram och upphandling ska inledas.


Personal- och kompetensförsörjning

Stadens insatser:
Påbörjat/påbörjas:

· kompetensväxling till undersköterskor

1999

· kompetenshöjning för vårdbiträden

1999

· högskoleutbildning för undersköterskor

1999

· bristyrkesutbildning barnskötare till förskollärare
1999

· bristyrkesutbildning förskollärare till lärare
1999

· 20 högskolepoäng till sjuksköterskor



· personal- och kompetensförsörjningsinsatser lärare


· kompetenskonton

2000

· utbildning av praktikhandledare

2000

· praktikbilaga i Jobb i stan

2000

· vidareutbildning administrativ personal

2000

· ekonomer till projektuppdrag

2000

· sommarjobbare

2001

· modern ”verktygslåda” för rörlighet

2001

· kompetensanalys och yrkeslivsplanering

2001

· praktikplatser

2001

· utbildningsinsatser teknisk personal

2001

· intern bemanningsenhet

2001

· trygghetsavtalet

2001

· externa samarbetspartners vid övertalighet
2001

· IT-stöd för kompetensanalys

2002

· utbildningsinsatser individ- och familjeomsorg
2002

· trainee sjuksköterskor, undersköterskor, lärare
2002

7. Villkorsfrågor

7.1
Lönepolitik

”Stockholms stads lönepolitik”, beslutad i kommunfullmäktige i november 1999, är utgångspunkt för det lönepolitiska arbetet.

· Lönesättande chefers arbete med den individuella lönesättningen som instrument, ska förbättras. Insatserna för att öka kvaliteten i arbetet med individuell lönesättning måste till stor del ske på förvaltningsnivå. Stadsledningen ska ge stöd och tydliga signaler för att påskynda utvecklingen. Det inledda arbetet med lönepolitiska seminarier fortsätter.

· Stadens chefer måste arbeta med utvecklingssamtal och lönesamtal som verksamma instrument och i och med det få en levande och aktiv dialog med medarbetarna om utveckling och förbättring av verksamheterna. Lönepolitiskt arbete måste föras in i verksamhetsplaneringen så att lönediskussionerna förs fortlöpande.

· Centralt och lokalt i staden krävs aktivt arbete med lönekartläggning som följs av analyser och förslag till åtgärder i de fall löneskillnader inte är sakligt grundade.

· Det är angeläget att stadens anställda ges en god löneutveckling. Därför ska lönespridningen öka, särskilt inom verksamheterna vård och omsorg samt skolan. Lönespridningen ska öka för att därigenom öka incitamenten till förbättrade prestationer och därmed möjlighet till löneökningar.

· Stöd ska ges en positiv rörlighet inom staden. En ökad rörlighet skapar ofta svårigheter i lönehänseende, då olika verksamheter av tradition har olika status och olika lönenivåer. Lösningar på dessa problem ska sökas, så att inte löneskillnader innebär en motverkande kraft till rörlighet.

7.2
Allmänna bestämmelser (AB)

En modernisering av Allmänna Bestämmelser (AB) är nödvändig. Exempelvis bör olika former av särskilda ersättningar i stor utsträckning kunna samordnas eller tas bort. Denna utveckling blir en naturlig konsekvens av individuell lönesättning och en allmän översyn och uppmjukning av andra arbetsvillkor som arbetstider och arbetsorganisation. Staden vill verka för kollektivavtalsändringar i detta avseende.

7.3
Incitament och förmåner

Alla medarbetare ska erbjudas förmåner och möjligheter som stöd och uppskattning för det arbete som utförs i staden. Erbjudanden om hemdatorer, hushållsnära tjänster och kompetenskonton utgör några exempel. En del personalerbjudanden har också ett syfte att underlätta arbets- och hemsituation samt förebygga ohälsa då många verksamheter i staden innebär såväl fysiskt som psykiskt krävande arbete.

· Fler personalerbjudanden ska tas fram, närmast inom områdena friskvård, rökavvänjning och kultur. Många lokala insatser görs av förvaltningar och bolag inom dessa områden.

I sammanhanget måste hänsyn tas till gällande skattelagstiftning samt konkurrensutsättningen av stadens verksamheter. Staden ska presentera erbjudanden som inte skapar situationer med förmånsbeskattningar som försvårar möjligheterna för stadens många grupper i lägre lönenivåer att anta ett personalerbjudande. Personalerbjudanden ska inte heller komma att utgöra hinder vid övergång av verksamhet till extern entreprenör eller avknoppning.

7.4
Arbetstider och arbetsformer

En viktig del i arbetet med att skapa goda villkor för medarbetarna, är möjligheter för anställda och arbetsgrupper att se över och anpassa arbetstider och arbetsformer så att de bättre fungerar för såväl verksamhet som individer. Att utveckla en flexibel och friare syn på arbetstid och arbetsformer är viktigt för att upprätthålla stadens ambition att vara en modern och attraktiv arbetsgivare. De olika lösningarna kan handla om allt från rörlig arbetstid med personligt schema, årsarbetstid och utökad flextid till förtroendearbetstid och distansarbete. Mot bakgrund av den ökade sjukfrånvaron är det ur ett hälsoperspektiv angeläget med en ökad flexibilitet där medarbetaren ges större möjlighet till inflytande och påverkansmöjlighet.

· Insatserna för att driva och stödja en utveckling mot friare lösningar ifråga om tid, plats och former för arbetets utförande, fortsätter. Arbetstidscoacher ska upphandlas för att erbjudas chefer och arbetslag som stöd vid utformning av lokala arbetstidslösningar. Staden genomför också seminarier för att sprida goda exempel på utvecklingsarbete samt att ge ny kunskap och hålla diskussionerna om arbetstidsfrågan levande.


Villkorsfrågor

Stadens insatser:
Påbörjat/påbörjas:

· påverka för modernisering av AB
1999

· lönepolitiska seminarier
2000

· lönekartläggning, analys, åtgärdsförslag
2000

· lösa lönefrågan vid rörlighet
2000

· friskvård och rökavvänjning
2000

· arbetstidscoacher
2000

· arbetstidsseminarier
2000

· lönesamtal

2001

8. Ledarskap och medarbetarskap

8.1
Rekrytering, chefsförsörjning och ledarutveckling

Arbetslivets utveckling, tillsammans med det successiva generationsskiftet på arbetsmarknaden, medför att människor ställer nya och förändrade krav på organisation, arbetssätt och ledarskap. Beslut har fattats om hur staden ska arbeta med rekrytering, chefsförsörjning och ledarutveckling av och för förvaltnings- och bolagschefer. En fördjupad diskussion i förvaltningar och bolag om hur man arbetar med cheferna inom sin egen organisation är nödvändig. Kompetensen måste vara god på alla nivåer, bland annat avseende chefers personalansvar och det arbetsrättsliga kunnandet samt utvecklingen av det ledarskap som samverkansavtalet förutsätter. Ledarutvecklingen måste sörja för att stadens chefer på ett aktivt sätt tar tillvara de resurser som finns hos arbetsgrupper och medarbetare.

· Ledarutvecklingsinsatserna för förvaltnings- och bolagschefer ska fullföljas. Det är utvecklingsgrupper, coaching, chefs-drop-in, årlig chefskonferens, verktyg för 360-gradersuppföljning samt olika individuella insatser insatser, i enlighet med beslut fattat i personal- och kvalitetsutskottet den 8 september 1999.

· Under 2000 startar program för att identifiera och utveckla potentiella ledare på hög chefsnivå i staden. Under de närmaste åren kommer ytterligare chefsförsörjningsprogram genomföras. Dessa innehåller bland annat assessment center, coaching och UGL, i enlighet med beslut 1999 (se ovan). Fler förvaltningslokala åtgärder för att identifiera och utveckla nya chefer behöver utvecklas.

· Staden planerar rekrytering av ett antal biträdande förvaltningschefer. Var och en av dessa ska i nära samarbete med en förvaltningschef ges förutsättningar för att utveckla det egna ledarskapet.

· Om tidsbegränsat ledarskap kan prövas i större utsträckning, är en fråga som staden ska belysa. Förvaltningschefer har redan tidsbegränsade chefsuppdrag och det förekommer även på andra nivåer vid några förvaltningar och bolag.

· Tidsbegränsat ledarskap kräver beredskap och metoder för omorientering. Målet är att man ska kunna gå från chefsuppdrag till annat arbete på ett sätt som gör att staden kan ta tillvara den kompetens som förvärvats under chefsperioden. Chefer ska också kunna få individuellt stöd för att hitta andra uppdrag inom och utanför staden. Ett utvecklingsarbete med syfte att finna metoder för detta skall inledas.

· Staden ska genomföra en årlig Stockholms stads ledardag för samtliga 3000 chefer på olika nivåer i förvaltningarna.

8.2
Utvecklingssamtal och arbetsplatsträffar

Genom uppföljning har konstaterats att det ser mycket olika ut i stadens verksamheter när det gäller genomförande av regelbundna utvecklingssamtal mellan medarbetare och chef. Chefen ansvarar för verksamhetsplanering, styrning och uppföljning samt individuell lönesättning. Tillsammans med medarbetaren är chefen också medansvarig för en kompetens- och yrkeslivsplanering på både kort och lång sikt. Detta kräver en regelbunden och tydlig dialog mellan chef och medarbetare. Därför måste staden finna nya former för att göra regelbundna utvecklingssamtal till en realitet för alla anställda.

· För att målet om regelbundna utvecklingssamtal ska nås, behövs instrument som ger chef och medarbetare ett bra underlag, bland annat avseende omvärldsorientering och olika framtidsscenarion för aktuell verksamhet, staden i övrigt samt arbetsmarknaden i regionen. Sådana redskap ska utvecklas. Intranätbaserat IT-stöd ska prövas.

· Samverkansavtalet syftar till att säkerställa en direkt dialog mellan chef och medarbetare om planering, utveckling och uppföljning av verksamheten. Vid arbetsplatsträffar kan planeringsmässiga förutsättningar och måldiskussioner för verksamheten kompletteras med bredare framtidsscenarion för att på så sätt skapa en gemensam plattform för chef och arbetsgrupp. Utvecklingssamtal i grupp vid arbetsplatsträffar ska inte ersätta, utan ge en gemensam grund inför, de individuella utvecklingssamtalen. Ett utvecklingsarbete i projektform ska inledas vid någon eller några förvaltningar.

8.3
Tillvarata olikheter – jämställdhet och mångfald

Arbetsklimatet i stadens verksamheter ska kännetecknas av respekt och kunskap om olikheter. Mångfalden i form av olikheter i kompetens, erfarenhet, bakgrund och andra personliga förutsättningar, är en styrka som staden aktivt måste ta tillvara. Forskningen visar att vi både mår och presterar bättre i blandade grupper. Mångfalden är en jämlikhetsfråga som utgår från alla människors lika värde och avser rättvisa förhållanden mellan individer och grupper i samhälle och arbetsliv. Jämställdhet mellan män och kvinnor ingår i mångfalden. Ingen ska diskrimineras på grund av kön, etniskt ursprung, ålder, sexuell läggning, funktionshinder eller annat. Att göra denna personalpolitiska grund till en realitet är en av de viktigaste framtidsfrågorna.

· ”3 R-metoden”, som utarbetats för Svenska Kommunförbundets projekt om jämställdhet i kommunerna, ska prövas vid några förvaltningar/bolag. Metoden ska användas för att systematiskt inventera och analysera verksamheten ur ett jämställdhets- och mångfaldsperspektiv. Utifrån resultat och analys ska förändringsinriktade åtgärder genomföras.
· På chefsnivå är mångfalden ifråga om etnicitet alltför liten. För att understryka vikten av mångfald i staden och intensifiera arbetet, planeras mentor/adeptprogram, där syftet är att successivt öka mångfalden bland stadens chefer på samtliga nivåer.

· Staden ska följa upp och intensifiera arbetet för att öka andelen män i förskolan och skolan, utifrån de förslag på insatser som kommunstyrelsen rekommenderat och översänt till stadsdelsnämnderna, enligt beslut den 25 augusti 1999.

· Informations- och utbildningsinsatser genomförs dels för att öka kunskapen om jämställdhet och mångfald, dels för att aktiva och målinriktade åtgärder i förvaltningarnas verksamhetsplanering ska ske och leda till praktiska resultat.

· Centralt arbetar staden för att motverka diskriminering med fortsatt bevakning, rådgivning och förebyggande arbete. I syfte att undvika diskriminering ska staden kvalitetssäkra rekryteringsprocessen. Annonsering om lediga arbeten och praktikplatser i Jobb i stan ska ses över och förbättras, ur ett mångfaldsperspektiv.

8.4
Medarbetarenkäter

Många av de åtgärder som ska genomföras, kräver ett fördjupat arbete med uppföljning och återkoppling på individ- och förvaltningsnivå. Utöver uppföljande statistik avseende sjukfrånvaro med mera, ska staden också ta reda på hur medarbetarna bedömer sin arbetsmiljö när de får uttrycka det själva.

· För att följa hur stadens medarbetare upplever sin arbetssituation ska regelbundna medarbetarenkäter genomföras. Syftet är dels att förse stadens politiska ledning med uppföljning av övergripande inriktningsmål avseende stadens medarbetare, dels presentera användbart uppföljningsunderlag som ger bra jämförelsemöjligheter för förvaltningarna.

· Staden ska som komplement till medarbetarenkäterna regelbundet ta fram en snabb bild av hur stor andel av medarbetarna som gör en sammantagande bedömning att de trivs på arbetet. En enkel undersökning, där så många medarbetare som möjligt får svara på en enda fråga via stadens intranät, ska göras.

8.5
Arbetsmiljö och arbetsorganisation

En god och hälsobefrämjande arbetsmiljö, såväl fysisk som psykosocial, är en av de mest centrala förutsättningarna för att stadens medarbetare ska kunna göra ett bra arbete. Tecken på ohälsa som riskerar att leda till utbrändhet, kan bli extra tydliga vid hög arbetsbelastning, stress och snabb förändringstakt. Staden har i dag, liksom i landet som helhet, en ökande sjukfrånvaro. Det är framförallt långtidssjukfrånvaron som ökar, något mer hos kvinnor än hos män, och undersökningar utanför staden visar att den psykiska ohälsan ökar mer än den fysiska. Stadens verksamheter måste vara utformade så att ohälsa och sjukfrånvaro i största möjliga mån kan förebyggas.

· Staden ska initiera forskningsprojekt för att identifiera framgångsfaktorer som kännetecknar ”goda arbetsplatser”. Även i de yrkesgrupper och inom de verksamhetsområden där ohälsan och sjukfrånvaron är hög, finns arbetsplatser där det motsatta förhållandet råder. Staden vill lyfta fram de goda exemplen.

· Staden ska synliggöra kvalitativa metoder för yrkesinriktad rehabilitering. Utvecklingsarbete inom detta område pågår lokalt i staden.

· Staden ska ta initiativ till försöksprojekt för att ytterligare utveckla metoder för yrkesinriktad rehabilitering.

· Staden ska ta fram innehåll i utbildningsinsatser med syfte att erbjuda stadens 3000 chefer en gemensam baskompetens inom arbetsmiljöområdet.


Ledarskap och medarbetarskap

Stadens insatser:
Påbörjat/påbörjas:

· ledarutvecklingsinsatser
1999

· chefsförsörjningsprogram
2000

· biträdande förvaltningschefer
2000

· tidsbegränsat ledarskap
2000

· män i förskolan och skolan
2000

· utbildning jämställdhet och mångfald
2000

· motverka diskriminering vid rekrytering
2000

· ledardag för 3000 chefer
2001

· omorientering för chefer
2000

· utveckling av arbetsplatsträffar
2001

· ”3 R-metoden” jämställdhet och mångfald
2001

· mentor/adeptprogram chefer med utländsk bakgrund
2001

· intranätfråga om arbetstrivsel
2001

· arbetsmiljökompetens hos chefer
2001

· forskning ”goda arbetsplatser”
2001

· synliggöra kvalitativa metoder för rehabilitering
2001

· försöksprojekt rehabilitering
2001

· IT-stöd för utvecklingssamtal
2002

· medarbetarenkät
2002

S L U T


Förklaringar 

UGL står för Utveckling av Grupp och Ledare. Utbildningen ger ökad förståelse för hur dynamiken i en grupp påverkar skeendet och hur olika ledarstilar bör anpassas till gruppens mognad och uppgift. Metoden är ursprungligen utarbetad inom försvaret.

3 R-metoden är ett verktyg för att genomföra jämtegrering. 3 R-metoden är ett redskap för att systematiskt inventera, analysera och diskutera olika aspekter på jämställdhet. De 3 R:en står för representation, resurser, realia. Stockholms stad föreslår att detta verktyg används i mångfaldsarbetet inklusive jämställdhet.

360-gradersuppföljning  är ett komplement till uppföljningssamtalet. Metoden innebär att den som deltar i en 360-gradersåter-koppling genom formulär till chef, medarbetare, kollegor och ”kunder” får återkoppling på vad som anses vara starka sidor och vad som behöver utvecklas. Återkoppling ges av en utomstående konsult som ger vägledning om hur man kan arbeta vidare med att utveckla det egna ledarskapet.

Virtuell organisation  betyder i detta sammanhang att olika instrument/frågeformulär för yrkesplanering finns på nätet och att en eller ett par professionella projektledare leder arbetet genom kommunikation
Stadsledningskontoret
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