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Arbeidsgiverstrategi           Rømskog 


kommune 


Kommunens utfordring nr 1 er å møte innbyggernes behov for kommunale tjenester. Vi 


må beholde og rekruttere den kompetanse og kapasitet som til en hver tid trengs. Vi må 


være rustet for å utvikle tjenester og arbeidsformer. God ledelse er avgjørende for å 


lykkes. Kommunens arbeidsgiverpolitikk må være fremtidsrettet slik at vi blir en 


attraktiv arbeidsgiver. 


Vårt mål er at denne arbeidsgiverstrategien skal bli et felles verdigrunnlag for 


folkevalgte, ledere og medarbeidere. Den skal synliggjøre forholdet mellom 


tjenestebehovet og tilgjengelig kompetanse, legge til rette for innovasjon, god ledelse, 


bidra til et godt omdømme og synliggjøre arbeidsgiverpolitiske prioriteringer. 


Rømskogs arbeidsgiverpolitikk bygger på Hovedavtalens mål om samarbeid og 


medbestemmelse, og den skal bidra til en omstillingsdyktig og serviceinnstilt kommune 


til innbyggernes beste. 


 


 


 


 


 


 


 


Hva er arbeidsgiverpolitikk? 


KS har definert arbeidsgiverpolitikk som de handlinger, holdninger og verdier 


arbeidsgiver står for og praktiserer overfor medarbeiderne hver dag. Den 


synliggjør arbeidsgivers konkrete evne til å frigjøre den menneskelige energien i 


organisasjonen. 
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Mål for arbeidsgiverpolitikken 


Kommune skal være en serviceorganisasjon til beste for kommunens innbyggere. 


For å nå det overordnede målet må vi arbeide for å nå målene som er nedfelt i 


kommuneplan, økonomiplan og handlingsplaner for tjenestene. Kommunens 


personalpolitikk er et nødvendig virkemiddel for å nå målene. 


Kommunen skal legge til rette for et trygt arbeidsmiljø der den enkelte medarbeider gis 


muligheter til faglig og personlig utvikling. Alle skal oppleve sin arbeidssituasjon som 


trygg og meningsfull. 


Et trygt arbeidsmiljø krever god kommunikasjon slik at alle medarbeidere kan bidra til 


felles utvikling. 


For å nå kommunens mål og skape et godt arbeidsmiljø, må kommunen ha gode 


ledere. Lederne har et spesielt ansvar ovenfor sine underordnede i den daglige 


utøvelsen av kommunens personalpolitikk. 


Rømskog kommune vil derfor legge vekt på lederutvikling. En god og effektiv 


organisasjon preges av gode relasjoner og godt utviklede linjeforhold. Med linjeforhold 


menes forholdet mellom den enkelte ansatte og dennes direkte over- eller 


underordnede.  


For å nå kommunens personalpolitiske målsettinger skal kommunen arbeide for å:  


 legge forholdene til rette for og stimulere den enkelte medarbeiders utvikling 


 utvikle holdninger som bygger opp under kommunens målsetting som 


serviceorgan for innbyggerne 


Virkemidlene for å gjøre dette ligger i kommunens politikk for bl.a. programområdene:  


 personalplanlegging 


 personalutvikling 


 rekruttering 


 informasjon 


 kompetanseplanlegging 


 organisasjonsutvikling 
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Rømskog skal frem til 2020 bygge en ny kommune sammen med Aurskog-Høland 


kommune. Alle ledere og medarbeidere vil bli involvert i arbeidet. 


Et av målene ved kommunesammenslåingen er å skape en kompetent og effektiv 


tjenesteproduksjon med attraktive og utviklende arbeidsplasser. For å nå dette målet, 


blir det avgjørende å utvikle en løsningsorientert og fleksibel organisasjon.  


Kommunens administrasjon og tjenesteproduksjon skal ha relevant kompetanse og 


kapasitet med bredde i fagmiljøer, god ledelse og internkontroll. Medarbeidere og 


ledere skal ha en helhetlig og tverrfaglig tilnærming til innbyggernes behov. Kommunen 


må sikre habilitet og rettssikkerhet for innbyggerne.  


Kommunen skal:  


 Være en god arbeidsgiver med vekt på den kompetente medarbeider, 


kompetanseheving og rekruttering.  


 Være en attraktiv arbeidsgiver som gir vekst- og utviklingsmuligheter for den 


enkelte ansatte og for organisasjonen samlet.  


 Bygge arbeidsgiverpolitikken på hovedavtalens mål om samarbeid, 


medbestemmelse og medinnflytelse.  


 Rekruttere, videreutvikle og beholde kapasitet og kompetanse innenfor alle 


tjenesteområder.  


 Eventuelle overtallige skal tilbys nye stillinger.  


 Være offensiv i forhold til lærlingeordninger og traineestillinger.  


 Ha felles pensjonskasseordning.  


 


Hvilke verdier skal Rømskog kommune bygge på, og hva skal kjennetegne oss som 


arbeidsgiver? 


Verdigrunnlag er de oppfatningene vi har om hva som er godt, riktig og viktig. Disse er 


nedfelt i kommunens etiske retningslinjer. Disse er vår felles plattform for hvordan vi 


opptrer utad, og i forhold til hverandre som kollegaer , en plattform der vi vektlegger: 


 tillit – tilhørighet - takhøyde – respekt 


Dette betyr at:  


 Vi setter innbyggerne i fokus og viser dem respekt 


 Vi viser miljøbevissthet i våre handlinger 


 Vi har fokus på mål og resultater fremfor rutiner 


 Vår styring og kontroll er basert på tillit og ansvar 
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For å lykkes med dette, er det nødvendig med en positiv arbeidskultur. Derfor trenger vi 


noen "kjøreregler" som beskriver hvordan vi oppnår en slik kultur:  


 Vi snakker med – og ikke om hverandre. 


 Vi kommuniserer åpent og direkte og gir klare tilbakemeldinger. 


 Vi argumenterer tydelig for våre synspunkter, og viser lojalitet når beslutninger er 


tatt. 


 Vi utfører vårt arbeid godt, og verdsetter godt utført arbeid. 


 Vi er kreative og viser initiativ  


 Vi skaper arbeidsglede gjennom humor og godt humør. 


Hva skal kjennetegne kommunens ledere og medarbeidere? 


 Er kvalitetsbevisste og har fokus på innbyggernes, brukernes og medarbeidernes 


behov.  


 Kjenner kommunens mål og bidrar til å nå disse 


 Er forbilder som praktiserer kommunens verdigrunnlag. 


 Er synlige og tydelige. 


 Har evne til å lytte, støtte og veilede i ulike situasjoner. 


 Viser vilje til endring og utvikling. 


 Gir og tar konstruktive tilbakemeldinger. 


 


Ledere i Rømskog skal også:  


 Forstå og praktisere arbeidsgiverrollen 


 Synliggjøre krav og forventninger 


 Motivere til høy innsats og økt kvalitet 


 Ha evne til å styre innenfor økonomiske rammer 


 Ta beslutninger, og oppnå resultater. 
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Hvordan rekruttere og utvikle de beste ledere og medarbeidere? 


Personalplanlegging 


Personalplanleggingen er av stor betydning for at kommunen på en best mulig måte 


skal kunne forvalte sin personalressurs. I en situasjon med stram økonomi vil god 


personalplanlegging bidra til å skape en effektiv organisasjon ved at ledige ressurser 


kan avdekkes. 


Rådmannen er ansvarlig for kommunens personalplanlegging. Personalplanleggingen 


skal være en del av øvrig planlegging. Personalplanene skal omfatte både ett års planer 


og prognoser for handlingsplanperioden. Planene skal bl.a. gi svar på følgende 


spørsmål:  


 Hvilken kompetanse er nødvendig? 


 Skal ledige stillinger besettes ved avansement eller nyrekruttering? 


 Er omorganisering vurdert? 


 Kan ledige stillinger inndras? 
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Som et ledd i den årlige personalplanleggingen skal virksomhetene/seksjonene 


utarbeide fullstendige oversikter over sine stillinger og årsverk. Planene skal være 


relatert til virksomhetens/seksjonens budsjett. 


Kommunestyret har delegert til rådmannen å opprette og nedlegge de nødvendige 


stillinger som trengs for å utføre kommunens tjenester og oppgaver. Enhver 


stillingsopprettelse og -nedleggelse skal skje innenfor virksomhetens/seksjonens 


budsjettramme. Opprettelse og nedleggelse av stillinger skal skje iht. lover og avtaler, 


og formålet skal hele tiden være å sikre nødvendig kompetanse og tilpasning til 


brukernes behov for tjenester.  


Personalutvikling 


Målet for personalutviklingen er å oppdatere og utvikle kunnskaper, innøve ferdigheter 


og påvirke holdninger/vurderinger slik at kommunen til enhver tid har medarbeidere 


som er kvalifisert og motivert for å utføre de forskjellige oppgaver effektivt og rasjonelt. 


Introduksjon 


Alle nyansatte skal igjennom program for introduksjon og få oppfølging fra sin 


nærmeste leder. Lederen er ansvarlig for at programmet gjennomføres.   


Utviklingssamtale 


Minst én gang per år skal de enkelte ledere tilby medarbeiderne en utviklingssamtale. 


Kompetanseplanlegging bør være et tema i samtalen.  


Dette er en målrettet og systematisk samtale mellom leder og medarbeider. Maler for 


enkel samtale finnes i internkontrollsystemet. 


Hensikten er å fastsette mål og arbeidsoppgaver, gi tilbakemelding på resultater og 


kvalifikasjoner og planlegge utviklingstiltak. Samtalen kan også brukes til å diskutere 


og fastsette tiltak innen områder som angår arbeidssituasjonen for den enkelte 


medarbeider.  


For at samtalen skal fylle sin hensikt, skal den være godt forberedt og varslet i god tid. 


Medarbeidersamtalen skal ende opp i en gjensidig forpliktende og skriftlig 


handlingsplan/referat som underskrives av begge parter. 


Kompetanseutvikling 


Rømskog kommune har utarbeidet en kompetanseplan som rulleres årlig. 



file://///ADMIN-FS3/LOTEN1/AVDELING/Stab/Intranett%20-%20dokumenter%20ajour/Skjema/Medarbeidersamtale%20enkel.doc
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Gjennom kommunens kompetanseplan skal den enkelte sikres nødvendige kunnskaper 


og ferdigheter til å utføre sine oppgaver på en best mulig måte. Slik kan vi oppnå mål 


om en effektiv serviceorganisasjon med kvalifiserte arbeidstakere.  


Den enkelte  har rett til nødvendige kunnskaper og ferdigheter for å utvikle seg selv og 


for å trives med sine nåværende arbeidsoppgaver. 


Den enkelte arbeidstaker plikter å være endringsvillig og ta del i den opplæring som er 


nødvendig for at organisasjonen kontinuerlig skal utvikles og forbedres. 


Jobbutvikling 


Som et ledd i kommunens opplæring bør forholdene legges til rette for at det kan skje 


en horisontal og vertikal utvidelse av arbeidsområdene. Ved horisontal utvidelse økes 


variasjonen av arbeidsoppgaver som utføres innenfor samme nivå. Vertikal utvidelse 


innebærer at arbeidstakerne gis nye og mer krevende oppgaver. Utvidelse av 


arbeidsområdene kan skje innenfor det enkelte tjeneste. 


Det kan bli gitt mulighet for ordninger med jobbrotasjon både mellom og innenfor de 


enkelte tjenestene. Lengden på rotasjonsperioden avgjøres i hvert enkelt tilfelle.  


Jobbrotasjon bør baseres på frivillighet. 


Kommunen vil også søke å få til en utvekslings- og hospiteringsordning med andre 


kommuner eller annen virksomhet. Utveksling og hospitering av arbeidstakere skal skje 


mellom like eller tilnærmet like stillingsnivåer. 


Karriereutvikling 


Kommunen skal bidra til at medarbeiderne får utviklet potensialet sitt. Det forventes at 


medarbeiderne leverer gode resultater innen sitt ansvarsområde, og at det gjøres i tråd 


med verdiene våre. Har man evnen og viljen til å strekke seg og yte mer enn forventet 


kan man ha mulighet til å få enten vanskeligere oppgaver eller komme i betraktning til 


en stilling på et høyere nivå. Hver og en er ansvarlig for egen karriere, men som bedrift 


er vi forpliktet til å aktivt oppmuntre og støtte utvikling av potensiale. Muligheter til 


læring, og læring danner grunnlaget for prestasjoner. Derfor legger vi vekt på å utvikle 


medarbeiderne mens de er på jobb. Dette gjør vi gjennom nye typer oppgaver, 


prosjekter og kontinuerlig tilbakemelding og veiledning.  



file://///ADMIN-FS3/LOTEN1/AVDELING/Stab/POAVD/Opplæringsplan/Opplæringsplan%202009/opplaringsplan%20vedtatt%20av%20rådmannen%209.2.09.doc
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Informasjon 


Gode informasjonsrutiner, både overfor publikum og internt i organisasjonen, skaper 


tillit til kommunen og et godt arbeidsmiljø. 


All informasjonsvirksomhet overfor publikum/media skal bygge på de hovedprinsipper 


som fremgår av personalpolitiske retningslinjer. 


Informasjon er et lederansvar. Alle ledere har ansvar for at deres medarbeidere får 


nødvendig informasjon og at informasjon fra blir formidlet videre til rådmannen når 


dette er nødvendig. Alle ansatte i Rømskog kommune har et selvstendig ansvar for å 


skaffe seg nødvendig informasjon for å gjøre en best mulig jobb. 


Gode rutiner for informasjon i den enkelte tjeneste, mellom tjenester og mellom 


kommunens politiske og administrative organisasjon, bidrar til å skape tilhørighet til 


organisasjonen og et trygt arbeidsmiljø. 


Kommunens intranett brukes til å formidle informasjon som gjelder alle ansatte. 


Rekruttering 


Målet for rekrutteringen er å sikre kommunen den best mulige arbeidstaker basert på 


kvalifikasjoner; dvs utdanning, praksis og personlige egenskaper. Vi må synliggjøre jobb- 


og karrieremuligheter i kommunal sektor, samarbeide med utdanningsinstitusjonene 


og sørge for at studenter kan få sommerjobb, praksisplass og utføre oppgaveskriving i 


kommunen. Kommunens rekrutteringsfortrinn må synliggjøres. 


Ansettelse 


Alle arbeidstakere tilsettes i Rømskog kommune. Alle arbeidstakere i kommunen skal 


ha skriftlig arbeidsavtale. 


Bestemmelser om ansettelsesprosessen gis i ansettelsesreglementet for Rømskog 


kommune som vedtas av kommunestyret. Rådmannen kan gi detaljerte retningslinjer i 


den utstrekning det er nødvendig. 


Hvordan utvikle og bevare et godt arbeidsmiljø? 


Ledere og medarbeidere har et felles ansvar for å skape og bevare et godt arbeidsmiljø. 


Konflikter skal forebygges, og ledere har et spesielt ansvar for å ta tak i utfordringer i 


miljøet. 
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Det gjennomføres medarbeiderundersøkelse annethvert år. Resultatene gjennomgås i 


hver tjeneste og det utarbeides tiltak for områder som kan bli bedre, og tiltak for å 


bevare områder som er gode. 


Hvordan utvikle en nærværskultur? 


Rømskog er en IA-bedrift og arbeider systematisk for å holde sykefraværet lavt. Det 


gjøres best ved å skape en nærværskultur med fokus på mestring og løsninger, klare 


roller, stolthet og ansvar. 


Nærværskultur kan defineres som et miljø hvor flest mulig kan være tilstede på 


arbeidsplassen. I samspill med andre skal den enkelte mestre arbeidets krav og 


utfordringer og trives med det. Målet er å se arbeidsmiljøet som et positivt produkt av 


fellesskapet, noe alle påvirker og kan dra nyte av. 


 


Ledere og medarbeidere må sørge for organisatoriske endringer for å øke fleksibilitet 


og forbedre arbeidsmiljøet, utvikle fellesskapskvaliteter og gjøre de rette grep når ting 


skjærer seg. Den enkelte tjeneste må se på hva som skal til for at den enkelte velger 


nærvær fremfor fravær, skape fellesskapsfølelse for arbeidet, inkludere og invitere til 


deltakelse og nærvær. God kommunikasjon også om det som er vanskelige, lederstøtte, 


kollegastøtte og forutsigbarhet er viktige faktorer i arbeidet. Som IA-bedrift har vi 


tilgang til viktige virkemidler gjennom NAV. 


 


Hvordan skal innbyggerne merke at vi er ambassadører for kommunen? 


Folkevalgte, ledere og medarbeidere skal være lojale mot kommunestyret beslutninger 


og fremsnakke kommunen sin. Ved god informasjonsflyt, åpenhet og medvirkning 


bygges et godt omdømme. 


 


Hvordan og på hvilke områder legger vi til rette for nye arbeidsmåter og organisering? 


Brukernes behov endrer seg hele tiden. Hvis vi skal fortsette å løse oppgavene på 


samme måte som i dag, vil om kort tid ha for lite ressurser både økonomisk og ifht 


antall ansatte. Derfor må vi hele tiden lete etter nye arbeidsmåter, fjerne tidstyver og 


forbedre vår organisering. Ny teknologi og digitalisering må tas i bruk. Det må bygges en 


heltidskultur som sikrer kontinuitet og kompetanse i alle ledd. Kommunen må finne nye 


aktører og samarbeidspartnere i tjenesteutviklingen. Frivillige, næringsliv, sosiale 







 10 


A
rb


e
id


s
g


iv
e


rs
tr


a
te


g
i 
  


  
  


  
  


R
ø


m
s
k


o
g


 k
o


m
m


u
n


e
 |


  
2


0
1


7
-2


0
2


0
 


entreprenører og innbyggere må involveres på nye arenaer og nye måter. Dette fordrer 


ny kompetanse hos medarbeiderne og nye lederferdigheter. 


Utviklingstrekk 


Vi vet at fremtiden vil være preget av økt grad av globalisering og mobilitet. Det kan 


bety lettere tilgang på nødvendig kompetanse, men også raskere bytte av jobb. Vi vil få 


et mer multikulturelt samfunn, noe som medfører behov for flerkulturell kompetanse og 


språkferdigheter. 


Befolkningsprognosene viser at befolkningen i fremtiden vil bestå av flere eldre og 


færre yngre og færre yrkesaktive enn i dag. Det vil påvirke etterspørselen etter tjenester 


og kompetanse. Mangel på arbeidskraft vil kunne bety at flere må arbeide mer og til 


andre tider enn i dag. 


Brukerne av kommunens tjenester og tilbud etterspør oftere og oftere individualisering 


og skreddersøm. Det etterspørres digitalisering av informasjon og tjenester på nett. 


Fremtidens brukere vil være mer aktive i utformingen av tjenestene. Dette betyr at 


ledelse og medarbeidere må utvikle sin kompetanse på disse områdene og ligge i 


forkant av utviklingen. Behovet for velferdsteknologiske løsninger er økende fordi flere 


vil ønske å bo hjemme lengst mulig, og fordi det er den rimeligste løsningen for 


samfunnet. 


 





