(g KOMMUNFULLMAKTIGE

. Motioner 2002:5

2002:5 Motion av Annika Billstrom m.fl. () om stadens
per sonalpolitiska arbete - forverkliga
personalstrategin

Personalpolitiken & avgorande for kvaliteten pa de tjanster som stadens
anstéllda utfor och darmed for att uppfylla malen for stadens verksamheter.
For det kravs en arbetsorganisation som genom delaktighet for sava den
enskilde anstéllde som for de anstdllda gemensamt skapar motivation och ger
mojlighet till samarbete och egenkontroll.

Den anstallde och dennes néarmaste arbetskamrater maste ges méjlighet att
géva avgdra hur arbetet ska genomforas. En avgorande forutséttning for detta
& ett ledarskap som stéller upp tydliga mal och forutsittningar.

Den borgerliga majoritetens framsta budskap till stadens anstélida &r att de
borde sluta sin anstélining i staden genom att "knoppa av” sin verksamhet.
Med det forhdllningsséttet till den egna personalen finns inte forutséttningar
for motivation. Till detta kommer de senaste &rens skattesankningar. Dessa har
inneburit att sa gott som ala verksamheter redt sett har fatt allt mindre
resurser.

Staden star infor stora mycket stora utmaningar inom personal politiken.
Sjukfranvaron fortsatter att 6ka, fran en redan hog niva. Problemen med att
behalla och rekrytera personal till framfor allt skolan och @dreomsorgen tilltar.
Detta ar tva tydliga exempel som visar att personalpolitiken méaste ges hogsta
prioritet.

Ett annat problem &r att 16nerna fér de i dag l&gst avlidnade dlépar efter.
Det socialdemokratiska budgetalternativet innehdller bland annat ambitionen
att satsa pa |aglonegrupperna. Kravet utgdr dven utgar fran behovet att
rekrytera och behdlla personal.

Kommunfullmé&ktige har antagit en personalpolitisk strategi. Den & i
huvudsak bra. Men en strategi & meningslos om man inte ocksa kan visa hur
den ska forverkligas. Tyvéarr har den personapolitiska strategin i praktiken
blivit ett sitt for majoriteten att smita fran ansvar och nodvandiga beslut.
Istéllet bér nu, med strategin i som plattform, konkreta steg tas for att
forverkliga dess malsattningar.



Utmaningarna kan sammanfattas i tva konkreta malsattningar:

1. Behdlla befintlig personal inom omraden dar personalbrist redan réder
eller riskerar att tillta.

2. Rekryterany personal med rétt kompetens.

Bada dessa masitningar kréver att staden blir en mer attraktiv
arbetsgivare. De forutsittningar som réder i storstaden maste bli fordelar och
inte nackdelar i personalpolitiken. P4 samma sitt som storstadens puls och
kultur lockar manga, maste ocksd staden som arbetsgivare hitta sina
incitament. DA véjer fler anstéllda att stanna kvar. Dessutom kommer staden
da havda sig béttre i konkurrensen om de personer som kommer fran olika
gymnasie- och hogskoleutbildningar Det & ocksa viktigt att staden genom
andrainsatser kan tatillvara personer utan formell kompetens.

| den personapolitiska strategin anges ganska bra vad som kravs fér att
staden ska upplevas som en bra arbetsgivare. Inflytande, delaktighet och makt
over det egna arbetet & nodvandigt. Vidare krévs att det pa arbetsplatsen
bedrivs ett standigt forbattringsarbete. Detta forutsétter en genomtankt syn pa
medarbetarnas mgjligheter att utvecklas i den egna yrkesrollen samt att inom
ramen for anstdllningen ges mdjlighet att bedriva studier. Dessa studier
behdver inte direkt hanga samman med yrket. Det kan vara ett §alvandamal att
den anstédllde laser in gymnasiebehorighet eller en enstaka kurs pa
universitetet. Det skapar motivation och kan 6ppna nya utvecklingsvagar inom
staden.

For manga yrkeskategorier har staden stora rekryteringsbehov de nérmaste
aren. Varje verksamhets budgetforutsittningar medger dock inga som helst
personalkostnader utGver det som man i dagslaget har behov av. Staden maste
finna ett system som gor det mgjligt for en verksamhet som behover anstélla
en person pa deltid eller som vikarie att bortse fran detta och istdllet erbjuda en
fast heltidsanstallning utan att enheten riskerar att fa dubbla kostnader. Om
staden vid nyanstélining i bristyrken regelméssigt kan erbjuda fast
heltidsanstdlIning sa blir staden en betydligt mer attraktiv arbetsgivare.

Med detta som utgangspunkt finns det ett antal dtgarder som skulle kunna
vidtas relativt omgaende.

1. Det kréavs ett samlat ansvar i saden for en langsiktig
personaforsorjningsstrategi for de olika yrkeskategorier som det &r eller
kommer att bli brist pA. Respektive namnd har inte mgjlighet att ta detta
ansvar. Vi foreddr darfor att kommunstyrelsen ges ett direkt ansvar for
at i samrdd med berdrda namnder ta fram fordag il
personafdrsorjningsstrategier for de yrkeskategorier som & eller
riskerar att bli bristyrken. En viktig del i sadana strategier & vilka
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kompetensutvecklingsinsatser som krévs for att s manga anstéllda som
magjligt som redan arbetar i staden ska vélja att arbeta kvar i staden.
Bristen pa persona kan aven leda till att man &ven internt inom staden
konkurrerar om samma personer. Loner riskerar att drivas upp utan att
kvaliteten for den skull stérks.

. Andelen angtdllda som & langtidssjukskrivna okar. En viktig del i en
strategi for personalforsorjning & att minska andelen langtidssjuk-
skrivna. Det saknas forfarande en analys av skalen till att |angtidssjuk-
skrivningarna i staden okar. En sadan analys maste géras omgaende for
at staden ska kunna vidta rét dtgarder. En  del i
personal forsorjningsstrategierna tar sikte pa hur staden som arbetsgivare
kan ge aldre medarbetare goda forutséttningar att utifran sina personliga
forutsdttningar arbetai staden tills pensioneringen.

. Mgjligheten att arbeta heltid ska vara en réttighet. Detta for att anpassa
arbetslivets krav till familjeliv och livssituation i dvrigt. Den enskildes
mojligheter att kunna paverka sina arbetstider ar viktigt for att staden
ska vara en attraktiv arbetsgivare. Mjligheterna for anstallda att utifrén
verksamheternas behov kunna paverka forlaggningen av sin arbetstid
utifrén sina personliga forutséttningar maste lyftas fram. Det finns inte
en losning vad gdler arbetstidsfrdgor som kan fungera inom alla
yrkesgrupper. En flexibel syn pa detta och néra samverkan med de
fackliga organisationerna & nodvandigt for att hitta modeller som
fungerar olika personalgrupper.

For att langsiktigt klara stadens behov av olika typer av medarbetare
kréavs en samlad strategi. Kommunstyrelsen bor darfor, i samréd med
berdrda namnder, ta fram en sadan. | detta arbete ska aven konkreta
atgarder foreslas och initieras.

. For att klara bade personalrekryteringen i sig och dven kunnatillgodose
de specifika behoven hos en befolkning vars sammanséitning forandras
Over &en maste staden kunna locka till sig medarbetare som har
erfarenheter fran andra kulturer och andraregioner i véarlden. En strategi
enligt ovan maste darfor ta fasta pa att staden har ett starkt behov av att
framstd som en attraktiv arbetsgivare dven bland grupper som &r nya pa
arbetsmarknaden och grupper som av olika anledningar (t ex problem
med validering av utlandska utbildningar) haft svart att komma in i
arbetdivet. Det & viktigt att dessa medarbetare kan erbjudas
arbetsuppgifter inom ala delar och pa ala nivaer i den kommunaa
forvaltningen. Stadens strategi bor dven kunna omfatta atgarder som
gyftar till att vid behov verka for forbéttringar i det nationella
regel verket.
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| dag diskrimineras funktionshindrade indirekt eftersom arbetsplatser
inte &r tillrackligt tillgéngliga. Darfor behdver mer goras for att samtliga
arbetsplatser inom stadens organisation gors tillgangliga. Det & en
galvklar réttighet. Bara da kan den potentidl som finns bland
funktionshindrade fullt anvéandas.

. For att locka nya medarbetare maste staden ocksd ta pa alvar sin
skyldighet som arbetsgivare (enligt lagen om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetdlivet) att arbeta aktivt for att férebygga etnisk
diskriminering och astadkomma tkad mangfald inom personal gruppen.
Ansvaret att vidta aktiva dtgéarder galler bade vid nyrekrytering och
inom ramen for det dagliga arbetet.

. De nuvarande systemen for den anstélldas delaktighet och inflytande
bor ses Over i syfte att ytterligare forstérka den enskilde och arbetslagets
mdjligheter att styra hur olika mal for verksamheten ska uppnas.

. Ledarskapet pa ala nivéer & av avgorande betydelse for
personalpolitiken. Detta géller inte bara héga chefer utan lika mycket
enhetschefer och motsvarande. Kommunstyrelsen bér darfor initiera
projekt som syftar till att starka ledarskapet pa olika nivaer samt gora
ledarskapsaspekten viktigare i rekrytering eller tillsditning av chefer.

. Medarbetarnas mdjligheter till kompetensutveckling i den egna
professionen som majligheterna till allmén kompetenshtjning, maste
forbéttras. Kommunstyrelsen kan i samverkan med stadens namnder
utveckla medarbetarnas  mojligheter  till  saval  kontinuerlig
kompetensutveckling i den egna professionen som majlighet till allméan
. kKompetstysh@mibgy staden i 6kad utstréackning préva mojligheterna att
ldta anstdllda, och nyanstéllda, som saknar erforderlig formell
kompetens att inom ramen for sin anstdllning kombinera arbete med
studier i syfte att kunna skaffa sig den formella kompetensen.

10.Staden bor prova mojligheten att avlasta t ex larare och sukskdterskor

genom att ge sadana yrkeskategorier utokat administrativt stod.

11.Staden ska erbjuda studerande att gora praktik i ndgon av stadens

verksamheter. Studerande bor erbjudas att en medarbetare i staden
fungerar som mentor under utbildningstiden och som handledare under
praktiken. Mentorer och handledare ska ges utbildning for i vad det
innebér att vara mentor och handledare samt ett [6netillégg for detta.

12.For bristyrken ska studerande pa gymnasier och hogskolor erbjudas

praktikarbete under sommaren. Staden bor vidare Overvéga att redan
under utbildningstiden erbjuda studerande anstélining i staden. T ex bor
staden ge ett sadant erbjudande till alla studerande som bérjar studera
till sjukskoterska eller larare vid ndgon av hogskolornai Stockholm. Det
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kan aven gélla exempelvis socionomer och yrkesgrupper med teknisk
kompetens, inte minst inom bolagssektorn. Detta under forutséttning att
man genomgar hela utbildningen och far examen.
13.Personalsociala och andra personalbeframjande aktiviteter &r viktiga
Dessa bor inte underskattas som ett sétt att visa personaen
uppskattning. Dessutom skapar det samhorighet. Det bor vara ett ansvar
att pa olika nivéer setill att sddana aktiviteter genomfors.
Detta & inte att se som ett komplett dtgardsprogram utifran den
personalpolitiska strategin, utan snarare ett forsta steg. Det viktiga & att det
borjar handa nagot. Staden maste ga fran ord till handling i personalpolitiken.

Stockholm den 21 januari 2002

Annika Billstrom Elisabeth Brandt Leif Ronngren
Ygeman



