Trondhem kommune

Saksframlegg

REKRUTTERINGSSTRATEGI FOR TRONDHEIM KOMMUNE
Arkivsaksnr.: 07/15490

Fordag til vedtak:
1. Bydyret vedtar fagende hoveddtrategier for rekruttering:

Trondheim kommune skd:

- pavirke ungdoms yrkesvag gjennom satsing pa yrkesveiledning, gode laglingeordninger og
attraktive praks splasser

- tilrettelegge for utnyttelse av potensid| reservearbeidskraft hos egne ansatte gjennom
redukgon av ddtidstillinger, seniortiltak og redukgon av sykefravaaet

- motivere og behold egne ansatte gjennom arbeidsmiljz-, kompetansehevings- og
lederrekrutteringgtiltak

- makedsfare kommunens konkurransefortrinn

2. Bydyret vedtar vedlagte handlingsplan for rekruttering av omsorgspersond | for perioden 2007 —
2010

3. Rekrutteringgtiltak med budg ettmessige konsekvenser vurderes gjennom ordinsg
buds ettbehandling.
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1.0 BAKGRUNN FOR SAKEN

Trondheim kommunes arbeidsgiverpolitikk ble vedtatt av bystyret i oktober 2002. Fram til da hadde
kommunen stort sett klart & besette ledige ftillinger. Det bleimidlertid pdpekt i saken at dette ville endre
seg i framtida, og at det blant annet ville bli knapphet pa arbeidskraft innenfor helse- og omsorgssektoren.
Denne virkeligheten star vi ndmidt oppei, og da bystyret behandlet " Plan for eldreomsorgeni Trondheim”
ble det fattet fagende vedtak om rekruttering og kompetanseutvikling:

"Planen viser til a det i &rene som kommer, vil bli behov for langt flere ansate innen
eldreomsorgen. Det vil ogsa vaae ngdvendig med bade annen kompetanse og hgyere kompetanse
enn det en har i dag. For Amete de ekte behovene og for andmdenei planen, er det nedvendig
a kommunen har en bevisst strategi for rekruttering og kompetanseheving.

Bystyret ber derfor om at rédmannen innen utgangen av april 2007 utarbeider en plan for
rekruttering og kompetanseheving innen edreomsorgen. En dik plan ma konkretisere de framtidige
behovene; bade nar det gjelder antall ansatte, behov for ulike profesioner og hvilken
spisskompetanse som Vil vaae nedvendig. Planen ma ogsa vagre tydelig pa hvilke srategier som
velges, og hvilke virkemidler en kan tai bruk for & kunne oppna tilstrekkelig personell med den
nedvendige kompetansen. Planen legges fram for bystyret til behandling”.

Staten har over flere & stettet opp om og bidratt med virkemidler for rekruttering og kompetanseutvikling
innen helse-og sosidomradet. Sosial-og helsedirektoratet har beduttet at satsingen giennom ™
Rekrutteringsplan for helse-og sosia personell 2003-2006 ” ska avlgses av en ny plan; Kompetansd aftet
2015. Denne kompetanse-og rekrutteringsplanen skal ha et rullerende 4-&ig handlingsprogram som
oppdateres jevnlig innenfor en planperiode pa 9 & fra 2007 fram til 2015. Den ferste planperioden blir
2007 — 2010. Kompetansd eftet inngdr som en del av regjeringens ” Omsorgsplan 2015” og er farst og
fremdt rettet mot de kommunale omsorgstjenestene.

Ré&dmannen ser det som ngdvendig i denne saken ogsa a belyse de totale rekrutteringsutfordringene i
kommunen og mulige strategier for alese disse. Det visestil tidligere bystyresaker som ” Studenter i arbeid i
Trondheim kommune’ og ” OECD — hgyere utdanningsingtitug oners betydning for regiona utvikling”.

Handlingsplan for rekruttering og kompetanseutvikling innen helse-og omsorgstjenesten fager vedlagt.

20 GENERELT OM REKRUTTERING

Med rekruttering menes innhenting av arbeidskraft utenfor organisasjonen og & beholde den arbeidskraften
man dlerede har. Rekruttering handler om & skaffe riktig og tilstrekkelig kompetanse ifht. de oppgavene
som skal |@gses.

Grunnlaget for arekruttere nye medarbeidere legges n& kommunen er dyktig til & beholde

de som dlerede jobber i virksomheten, videreutvikle den eks sterende kompetansen, dik at den er tilpasset
organisag onens behov, og leggetil rette for at den oppfattes som en attraktiv arbeidsplass for den enkelte.
Dette kan styrke omdemmet til kommunen som arbeidsplass.

Rekruttering til det offentlige pavirkes av flere forhold; ungdoms yrkesvag, trender i arbeiddivet, demografi
(antdll tilgjengelige arbeidstakere), konjunkturer, Trondheims attraktivtitet Som by og kommunens
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omdamme som arbeidsgiver.

Ikke bare Trondheim kommune, men kommunene som sadan, & foran ekt konkurranse i
arbeidsmarkedet, og identitet og omdamme er blitt viktigere enn noen gang. Dette krever gkt
oppmerksomhet pa relag onen mellom kommunen som arbeidsgiver og arbeidsmarkedet. @kt velstand gir
gkte forventninger til kommunene som tjenesteytere. Dette utfordrer ikke bare pa kvdlitet og effektivitet;
men o0gsa pa kommunens plass som velferdssamfunnets hovedakter.

Trondheim kommune har fa muligheter til & pavirke fedsdstal, leved der, konjunkturer etc., men indirekte
kan politiske vag som gjer Trondhem til en god by &bo i —for eksempel full barnehagedekning, god
eldreomorg, idretts- og kulturtilbud m.m. —idlfdl bidratil &legge forholdene best mulig til rette for den
yrkesaktive delen av befolkningen. For & pavirke ungdoms yrkesvalg, vil Trondheim kommune arbeide
aktivt paflere arenaer. Det omrédet man har mest kontroll og innflytelse over er imidlertid kommunen som
arbeldsgiver.

3.0 DAGENSOG FRAMTIDAS SITUASION

TRONMHITIM KOMMIUINT
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Fig 3.1 @kte arsverksbehov. Kilde: egen sammenstilling basert pé ulike kilder, bl.a. St.m. nr 25 (Omsorgsmeldingen)

Forutsatt at dagens bemanningsnormer opprettholdes, kan det synes ut i fra antatte arsverksbehov som om
utfordringen innenfor oppvekstomrédet i stor grad vil vaare & erstatte ansatte som dutter, mens utfordringen
innenfor helse- og velferdsomrédet vilvaae a rekruttere et betyddig antal nye medarbeidere.
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Fig 3.2 Demografisk utvikling. Kilde: SSB

Den demografiske utviklingen innebagrer to utfordringer:
1. Eldrebdgen vil faretil gkt behov for arbeidskraft innen helse- og velferdssektoren
2. Det er ikketilsvarende vekst av personer i yrkesaktiv ader

For &l@se disse utfordringene ma det akte behovet for arbeidskraft innen helse- og velferdsomradet enten
komme fra andre samfunnsomrader i Norge, dler viaarbeidsinnvandring. | dag rekrutteres ca 10% av
elevene fravideregdende skole til helse- og velferdsomrédet. | 2035 vil det vaae behov for 30-35%. Dette
maskjei konkurranse med for eksempel oljesektor, privat negingdiv for evrig og andre deler av offentlig
sektor.

Kommunesektorens behov for arbeidskraft vil veae sd stort i framtida at det kan synes uredistisk a dekke
dette gjennom rekruttering kun blant landets egne innbyggere. Ettersom dette er felles problemdtillinger i
mesteparten av Europa, synes det & vagre forholdsvis lite arbeidskraft & hente her. Skal det leggestil rette
for en mer marettet bruk av arbeidsinnvandring ma denne mest sannsynlig kommefraland i Asaog
Afrika Imidlertid reiser dette andre utfordringer knyttet til disse landenes demografiske utvikling samt deres
eget behov for kompetanse og arbeidskraft innenfor hel sesektoren. Radmannen mener at dette er et
strategisk sparsmd av nagond karakter.

3.1. Helse og velfer dsomr adet

Pa bakgrunn av den demografiske utviklingen med dertil felgende arsverksbehov er det grunn til bekymring
for rekruttering av fagkompetanse innen omsorgssektoren. Problemene vil gke ytterligere dersom
bemanningsnormene gkes. Trondheim kommune diter dleredei dag med rekruttering. Alle disse
problemstillingene ble grundig belyst i ”Plan for edreomsorgeni Trondheim”.

Tabd |l 1 Rekrutteringsbehov, gitt dagens sandard ut fra demografi

Ar Behov, nyrekruttering | Ar Behov, Totalt i perioden
nyrekruttering

2006 0 arsverk 2011 30 arsverk

2007 30 arsverk 2012 30 arsverk

2008 30 arsverk 2013 30 &rsverk

2009 30 arsverk 2014 30 arsverk

2010 30 arsverk 2015 30 arsverk 240 arsverk

Kilde: Plan for helse- og omsorgstjenester til eldrei Trondheim kommune (tabell 5)
Den store gkningen vil bli i perioden 2020 til 2034
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Tabell 2 Avgang fra ulike helseyrker

Avgang for delt pa yrkesgrupper 2005 2006
Begynt Sluttet Begynt Sluttet

personer | personer | arsverk | personer | personer | arsverk
Assistenter 87 61 40 89 40 26
Omsor gsar beider e/ffagar beidere 22 18 12 30 27 18
Hjelpepleiere 96 29 19 87 52 34
Sykepleiere 61 40 35 86 32 33
Ergoter apeuter 11 1 1 9
Fysioter apeuter 8 8 8 11 6 5
Vernepleiere 26 15 12 28 12 11
L eger 10 10 4 11 11 4
Sum personer / arsverk 321 182 131 351 182 134

Kilde: Bearbeideing av tall fra NLP. Kommunens Ignnssystem

Dersom vi forutsetter tilnegmet lik avgang i perioden 2007-2010 som i de to foregaende arene, har vi bruk
for giennomsnittlig 132 nye helsearbeidere &lig.
Viser dlerstil vedlagte handlingsplan kap. 1.

3.2 Byutviklingsomr adet

Tilgangen pa arbeidskraft her er noe vanskelig, spesielt innen gruppen sivilarkitekt, sivilingenier, ingenigr,
driftsoperater og feier. | noen av enhetene ser man med stor bekymring pa rekrutteringsssituasjonen,
spesielt der det kreves en spesiell kompetanse for & kunne gjennomfare jobben. | andre enheter ser man
at arbeidsstokken f& en annen sammensatning enn tidligere.

| noen av enhetene er gjennomsnittsalderen blant medarbeiderne hay. Mange er rekruttert inni en tid hvor
kommunen var mer attraktiv som arbeidsplass enn nd. Arsaken ligger farst og fremst i den store
lennsforskjellen melom offentlig og privat sektor, som for evrig — i fdge statistikken — gker for hvert ar.

3.3 Oppvekst og utdanningsomr adet

Innenfor skolesektoren mangler man laaere med kompetanse i matematikk padletrinn. Dette er ogsa
kritisk kompetanse med tanke pa det framtidige store behovet for bl.a. ingeniarer. Ska dette bli et naturlig
yrkesvag for ungdom, er det viktig a undervisningen er god fra 1. klasse. Det satses sterkt fra gtatlig hold
for & bedre dette.

Sdv ved en eventudll gkt laarertetthet, vil Trondheim kommune ha god tilgang pa arbeidskraft de negmeste
arene. Innenfor barnehageomradet har man - til tross for den stortilte barnehagesatsingen - klart &
besette ale de nyopprettede stillingene.

34 Lederrekruttering

L edernes a dersammensetning viser a det vil bli sor utskiftning —saalig blant rektorene —de negmeste
arene. Rekrutteringen til lederdtillinger i Trondheim kommune har de Siste arene vaat noe variabel, og det
er ofte fa sokere. Slangt har kvaliteten pa sekerne vaat tilfredstillende, men det hadde vaat enskelig at
flere av ledertalentene, som jobber pa enhet hadde vaat sakere. Det hadde ogsa vaat enskelig at andelen
eksterne sakere hadde vaat starre. Utfordringen ifht. lederrekruttering er derfor todelt; se og dyrke fram
interne kandidater som er kapable til en lederdtilling og samtidig gke attraktiviteten overfor eksterne
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kandidater.
Kommunen har ingen ledere med innvandrerbakgrunn. | ”Plan for & mangfoldig arbeiddiv i Trondheim
kommune’ er det en malsetting & rekruttere kvdifiserte innvandrere til lederdtillinger.

40MAL FOR REKRUTTERING TIL TRONDHEIM KOMMUNE

3. Trondheim kommune ska ha godt kompetente medarbeidere pa dle nivaog innen dle
funkgoner

2. Trondheim kommune ska vaare en konkurransedyktig akter i kampen om arbeidskraften; béde for
& beholde og nyrekruttere

3. Trondheim kommune ska arbeide aktivt for at ungdom velger utdanninger det offentlige har behov
for

4. Trondheim kommune skal aktivt nyttiggjere seg dagens reservearbel dskraft

5. Trondheim kommune ska vaae en innovativ organisagon som utvikler og tar i bruk nye
arbeidsformer og teknologi

5.0. REKRUTTERINGSSTRATEGIER
Som tidligere pdpekt henger rekruttering og omdamme naat sammen. Kommunesektoren er rik pa
meningsfulle oppgaver. KS kaler dette i sn arbeidsgiversirategi mot 2020 for " Det unike oppdraget”.

Trondheim kommune ma arbeide bade internt og eksternt for & oppna ma settingene og sikre rekruttering.
Rédmannen fored & & prioritere tre overordnede strategier: strategi overfor ungdom, strategi overfor egne
ansatte og markedsf@ringssirategi.

5.1 Strategi overfor ungdom
Bystyret vedtok 25.01.07 falgende:
- radmannen bes om a utrede fordag til strategier for & fa flere motiverte ungdommer til &
satse pd omsorgsfagene
- Trondheim kommune ma etablere, ler legge enda bedretil rette for, lealingeplasser i egen
organisagon

MMI’ s undersakel se om jobbansker blant dagens ungdom viser at det ikke er samsvar mellom ungdoms
oppfatning av hvor viktig et yrke er for samfunnet og hvor interessant dette yrket er for dem selv. For
eksempd svarer 92% at sykepleieryrket er " svaat viktig for samfunnet”, men bare 11% svarer at det er

" svaat interessant for meg”. Detteillustrerer noe av utfordringen kommunen stér overfor i forhold il
ungdoms yrkesvalg. Gjennomsnittsarbeidstakeren i 2030 tar utdanning nd. De valgene ungdom tar i dag,
vil derfor vesre av stor betydning for kommunens bemanning nar eldreba gen kommer for fullt.
Kommunens viktigste pavirkningsmuligheter med tanke pé& ungdoms yrkesvalg finner vi innenfor
yrkesveiledningen i ungdomsskolen, laglingeordningen og hvordan ungdom blir mett pa

praks splasser/arbeidsplasser i kommunen.

Trondheim kommune skal ha hgy kompetanse i yrkesveiledning pa ungdomstrinnet

| tréd med Kunnskapd eftets ma om et helhetlig skolelgp og sikring av overganger, innfarer grunnskolen i
Trondheim na et nytt fag, " Programfag til valg”, i ungdomsskolen. Faget skal bidratil a eleven f& bedre
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kunnskap om valgmuligheter i videregdende skole og yrkesfaglige muligheter i det lokale nagingdivet.
Denne utfordringen ma metes med tiltak pa flere arenaer. Kommunen ma sikre hgy kompetanse i
yrkesveiledning pa ungdomstrinnet og pavirke il tilsvarende sikring pa videregaende niva. Bade konkrete
jobbmuligheter og " Det unike oppdraget” ma formidles. Holdninger og verdier om fellesskapets ndvaaende
og framtidige oppgaver og behov ma forankres tidligst mulig hos de unge. Tilsvarende ma praksisfeltet
leggetil rette for gode og meningsfylte meter med ungdomsskole-og videregéendedever, dik at devene
motiverestil videre kommunae yrkesvag.

Trondheim kommune skal fortsette arbeidet for a gke antall laglinger i helsearbeiderfaget

Laglingeordningen er en bagebjeke i kommunens relag onsbyggende rekruttering. Trondheim kommune
har utdannet ca 1000 fagarbeidere gjennom egen laalingeordning de Siste 10 &rene. | de to Store fagene,
barne- og ungdomsarbeider- og omsorgsarbeiderfaget, er det tatt inn henholdsvis ca 40 og 50 laglinger pr
& desigte 5 drene. Rekrutteringen av laalinger i barne- og ungdomsarbeiderfaget har veat lettere enni
omsorgsarbel derfaget.

Det er informert svaat bredt ut til ungdomsskoledver for at s mange som mulig ska velge helse- og
sosdfag. Rekrutteringspatruljen med unge hel seerbeidere, et samarbeid mellom Trondheim kommune,
S.Olavs hospita, Trondhjems hospital og KS, hvor ungdom snakker til ungdom, er et eksempd. Av andre
informagondtiltak kan nevnes: besak til GK -klasser, opplagingsmesser, foreldremeter, fadderskoler,
samarbeid med radgivere og laaere.

Til tross for dette har man ikke lykkes med &fatil en gkning av laglinger til helsearbeiderfaget (en
sanmendaing av det tidligere omsorgsarbeiderfaget og hjel pepleerutdanningen). Mdsettingen om & gke
antall laglinger til 80§ 2008, synes derfor noe vanskelig aoppnd. | 2006 ble det tatt inn 50. Radmannen vil
imidlertid fortsette arbeidet med a faflere laalinger og vil i forbindese med budgettarbeidet legge fram
eventuelle gkonomiske konsekvenser av dette.

Trondheim kommune skal igangsette et hol dningsskapende arbeid overfor enheter som har
praksisplasser for studenter, laalinger, elever og traineer

Det skal utredes en standardisering og strukturering av dagens praksisplasser og gjennom
det arlige budgettarbeidet sgke a sikre tilstrekkelig ressurser

Noe av det beste omdemmebyggende arbeidet kan gjares pa enhet; nemlig hvordan man tar i mot
studenter, laglinger, dever og traineer. Enhetene maforsta at det er framtidige mulige arbeidstakere som
kommer, og de ulike arbeidsinnfaringssituagonene matilrettelegges pa en dik mée a de unge f&r en
positiv opplevelse bade av yrket, enheten og Trondheim kommune som arbeidsgiver. Det skd imidlertid
ikke underddes a det kan vaae krevende for personaet & ha praksisutplasserte. Idedllt sett skulle derfor
instrukterene bade ha fat gkt sin kompetansei det &taimot ungdom i en opplagingssituagon, og enhetene
skulle ha hatt midler til noe frikjgp av vedkommende. Dette er det pt ikke budgettmessig rom for.

Trondheim kommune skal arbeide for & viderefere og videreutvikle trainee-ordninger
Det private nagingdiv er meget aktivt i & kapre gode kandidater bade fraNTNU og HiST. Flere studenter
er tilsatt i dtillinger far avduttende eksamen. Det offentlige kan bli mer aktive ogsa pa dette omrédet, og

gjennom for eksempe trainee-ordninger gjere disse arbeidsplassene mer kjent blant studentene.

Trondheim kommune har inngétt avtale med de statlige virksomhetene; NAV, NTNU,
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Domstolsadminisiragonen og Direktoratet for arbeidstilsynet om trainee-ordning. Fra hasten 2007 skal to
studenter (hvorav en med innvandrerbakgrunn) fatilbud om traineestillinger. Hver student skal vagre 2 mnd
ved en enkdte ingtans, til sammen 10 maneders varighet. For Trondheim kommune vil dette medfare en
utgift pd 4 manedsverk og markedsfering, ca kr. 130.000,- totalt.

Trondheim kommune skal gke antall heltidsstillinger

Nyutdannede og yngre arbeidstakere i etableringsfase har behov for fast jobb og sikker inntekt.
Arbeidsgiver som kan tilby heltidsstillinger vil ha et stort fortrinn. Tilgiengdige fagmilj@ og faglige nettverk
vil gi nyutdannede nedvendig trygghet og samtidig mete kravet til faglige utfordringer. Hay andel
hetidsansatte gir kontinuitet og kvalitet patjenesten. God tjenestekvaitet gir godt omdemme og styrker
rekrutteringen til tjenestefeltet.

5.2 Strategi overfor egne ansatte

De beste ambassadarene for Trondheim kommune som arbeidsplass, er kommunens egne ansatte.
Medarbeiderundersakelsene viser at de dler fleste trives med sin arbeidsplass i Trondheim kommune.
Ska denne positive holdningen fortsette, blir det viktig & satse pa videreutvikling av medarbeiderne.

Trondheim kommune skal tilrettelegge for & utnytte den potensielle reservearbeidskraften
som finnes hos egne ansatte

Det viktigste og hayest prioriterte eksisterende tiltaket for 8 oppna dette er arbeidet for a redusere antall
deltidsdtillinger. | progektet " heltid en rettighet — deltid en mulighet” arbeides det pa flere omrader
for &lykkes med dette. Hovedutfordringen i prosiektet er av gkonomisk og rekrutteringsmessig karakter,
men det ma ogsa jobbes med kultur og holdninger.

Det er ogsa et md areduseretidlig pengon og antal uferetrygdede gjennom tilrettelegging av
arbeidsplassene og aktiv seniorpolitikk. Det legges fram egen sak for bystyret om seniortiltak.

Redukgon i sykefravagret er ogsa et svaat viktig tiltak for afaflerei arbeid, se formannskapssak 0071/07.
Det kunne for eksempel vaat mange flere arsverk i pleie hvis sykefravegret var pd samme nivai
omsorgssektoren som i andre sektorer.

Trondheim kommune skal ha et rekrutteringsper spektiv pa arbeidsmiljeutvikling og
kompetanseutvikling

Medarbeidere som far anledning til & videreutvikle seg og far arbeide selvstendig innenfor avklarte
myndighets- og ansvarsomrader, trives og har jevnt over lavere sykefravag. Dette er viktig kunnskap som
Trondheim kommune ma seke a benytte seg av pa en enda mer strukturert méte enni dag.

Videre vet man at den beste kompetanseutviklingen som oftest er knyttet til laging i arbeidssituagonen.
Det er derfor viktig &t ale enheter har planer og gjennomfarer prosesser for kompetansekartlegging og
kompetanseutvikling av sine medarbeidere. Radmannen vil bistdi dette arbeidet med veiledning, metoder
m.m.
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Trondheim kommune vil tilby kompetansehevingdtiltak i form av grunn- og videreutdanninger ut fra
organisagonens behov. Kommunen gnsker ogsa a vaare en padriver i Trondheimsregionen for nyetablering
og Vvidereutvikling av kompetansetiltak innen programmet Kompetansdl gftet 2015

Innenfor helse- og velferd er det postiv erfaring med STY RK - programmet. Dette er en metodikk for
ledelse og involvering av de ansatte for bedre tjeneste- og kompetanseutvikling. Programmet videreferes,
og det forventes a bidra bade til & beholde og nyrekruttere personell. Sammenlignet med andre sektorer er
det likevel behov for mer planleggingstid for dle ansatte. Omsorgstjenesten har derfor behov for a
innarbeide tid til felles reflekgon, planlegging, opplaging og utvikling. Det er et langsiktig md aha
planleggingsdager pa samme niva som skoler og barnehager. Dette er imidlertid kostnadskrevende tiltak.

Trondheim kommune skal etablere et eget |ederrekrutteringsprogram

Hasten 2007 planlegges oppstart av et rekrutteringsprogram for 12 interne lederkandidater innen oppvekst
og utdanning og helse og velferd. Maet er akvalifisere egne ledertalenter til lederoppgaver. | dette
programmet skal det vaare med kandidater med innvandrerbakgrunn. Programmet gér over et & og e
kostnadsberegnet til ca kr. 400.000,-

5.3. Strategi for markedsfaring

Kommunens atraktivitet som arbeidsgiver henger sammen med kommunens totale omdamme, og
omdammet er kort sagt summen av ale higoriene som fortelles om kommunen. Kommunikagons- og
omdgmmearbeid er derfor et viktig satsingsomrade.

Trondheim kommune skal aktivt markedsfare kommunens konkurransefortrinn

Bedre konkurranseevne krever at kommunens konkurransefortrinn — unike og meningsfulle oppgaver,
trygge ansettel sesforhold med faglig utfordrende jobbinnhold, stadige endringer og en god pengonsordning
— giares kjent overfor unge under utdanning, til yrkes- og studievelledere, til foredre og til hele
arbeidsmarkedet. Dette ma gjares langt mer aktivt og bevisst i markedsfarings- og rekrutteringsayemed
enni dag. Radmannen vil arbeide videre med a identifisere og prioritere magrupper, formidle budskap og
prioritere arenaer og kanaler for markedsfaring.

Trondheim kommune skal videreutvikle dagens stillingsannonser
Trondheim kommune lyser i dag ut ledige stillinger for det meste over nettet. Dette er en hensktsmessig
kana for andungdom. Radmannen vil utrede om annonsene innhold ber endres og for eksempel spille
mer pafaeser og verdier. Dette vil ikke vagre et kostnadskrevende tiltak. For rekruttering til spesielle

dillinger, ber det foretas en analyse av hvor og hvordan annonsering ber gjares.

Andre regioner har store annonser der regionens mange fordeler framheves. Dette kan veae en vel aga
ogsa for denne regionen. Skal dette gjares, vil det kreve béde samarbeid og ressurser.

Trondheim kommune skal samar beide aktivt med utdanningsinstitusjonene

Trondheim kommune kan bli langt mer aktiv i deltakelse pa karrieredager, messer og frammgte pa
utdanningssteder. Det er inngétt forpliktende smarbeidsavtaer mellom Trondheim kommune og HiST og
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DMMH (Dronning Mauds Minne hagskole). Disse avtalene kan bety |ettere tilgang for kommunen i
direkte deltakelse i ulike undervisningsopplegg. Dette vil nedvendigvis ikke medfare store kostnader.
Videre vil radmannen
- innlede forhandlinger med NTNU for & komme fram til tilsvarende samarbeidsavtaler som
med HiST og DMMM
- utrede muligheten for ulike typer ”kombidtillinger” melom utdanningsinditugonene og
kommunen
- invitere studenter til & skrive oppgaver om hvordan kommunens annonsering bar utformes
dik a dei starst mulig grad appelerer til de ulike magruppene

Trondheim kommune skal sikre ivaretakelse av sgkere somikke far jobb i kommunen

Med lavt antall sekeretil for eksempel lederdtillinger blir det viktig med god ivaretakelse av de som ikke far
jobben. De kan veae de riktige sakerne for neste tilling, og det er viktig at de ikke Stter igjen med
opplevelser som holder dem fra a sgke flere ganger.

Trondheim kommune skal delta i forskning og faglige nettverk

Trondheim kommune deltar nai forskningsprogiekt om generagonsvekding og omdamme sammen med de
andre storbyene og KS. Resultatene herfravil gi viktig kunnskap i det videre rekrutteringsarbeidet.
Ettersom storbyene har felles problemer, blir det viktig med et tett samarbeid videre — badei ulike nettverk
og videre forskning. Noe av dette kan gjares innen dagens rammer, men det kan ogsa bli behov for
tilffersel av ressurser.

Trondheim kommune skal sgke & utvikle nye arbeidsformer og ny teknol ogi

For & mete de store rekrutteringsutfordringene i framtida trenger Trondheim kommune kunnskap om a
utvikle genuint nye lesninger. Frigjering av arbeidskraft pa egnede sektorer gjennom teknologi kan ogsa
vage et bidrag til & eke helse- og velferdssektorens andel av arbeidskraftbehovet. Bade K'S og forsknings-
og utdannings-ingtitug onene kan vagre viktige medspillere her, men man har kanskje mest & hente ved a
vende sag mot miljger som har erfaringer med store driftsomlegninger og nyskepninger.

5.4 Andre strategier

Lo

Utforming av lennspolitikken er av vesentlig betydning for rekruttering. Dette er imidlertid bade et sentralt
og et lokat spgrsmd. Utfordringene innenfor eldreomsorgen er like over hele landet. Det ber vurderes
sentrat hvilke konsekvenser dette bar fa for lannsveksten innen denne sektoren.

Trondheim kommune vedtok en loka Iennspolitikk 1 2006. En fleksibel Iennspolitikk kan gjare det |ettere
arekruttere og beholde medarbeidere.

Mer kunnskap:
Pa flere omrader er det behov for mer kunnskap for kunne arbeide marettet med rekruttering.

Rédmannen vil derfor:
- beKSutrede fortgagn i arbeidet med godkjenning av utdanninger fra andre land
- beKS utrede arbeidsnnvandring
- gkeforskningsmidler til fadgende progekter:
1) sudie av enheter med lavt sykefravea for akartlegge
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tilstedevaard sesfaktorer og " langtidsfriske’
2) sudie av sykefravagsutviklingen blant unge arbeidstakere
3) studie av medarbeidere pa 62 & som ikke tar ut AFP for akartlegge
til stedevagrel sesfaktorene
- eablere nettverk for innovagonsarbeid
- tainitiativ iverfor KS, storbyene og departementet for & faigangsatt forskning pa
oppbygging av innovag onskompetanse

Nedvendig avklaring:

Paralldlt med rekrutteringsarbeidet ma det pa pringipielt grunnlag diskuteres pa hvilket niva tjenestene skal
vagei forhold til ndvaaende og framtidige forventninger og behov — satt i forhold til det offentliges mulighet
til Aimetekomme dette.

R&dmannen i Trondheim, 23.04.2007

Elin Rognes Solbu Marit Ringseth Berg
kommunaldirekter radgiver
Ellen Edvardsen
radgiver

Vedlegg: Handlingsplan for rekruttering og kompetanseheving innen el dreomsorgen 2007 — 2010.

Saksfremlegg - arkivsak 07/15490 11
58986/ 07



