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GJESTEKOMMENTAR: MONIKA DYPENG

Gullklokkealderen er over

Tiden da dyktige ansatte i det offentlige ble
veerende i jobbene sine inntil de ble takket
av med gullklokke for lang og tro tjeneste, er
over, skriver Monika Dypeng, managing part-
ner i Hermes Headhunting.

I dagens bedrifter er dyktige men-
nesker det viktigste konkurranse-
fortrinnet, mens det for noen gene-
rasjoner siden var maskiner, kapital
og geografi som var avgjgrende. De
ansatte star heller ikke lenger med
luen i hinden og er ikke avhengige
av sin arbeidsgiver i samme grad
som fgr. Tvert imot er det ofte
arbeidsgiveren som er helt avhengig
av sine ansatte og deres kompe-
tanse. Evnen til & utvikle, organi-
sere og malrette de menneskelige
ressursene er den mest effektive
maten 4 skape varige konkurranse-
fortrinn pé. Denne nye virkeligheten
har heldigvis det meste av det pri-
vate nzringsliv for lengst tatt inn
over seg. Spgrsmaélet er om offentlig
sektor fglger med i timen i samme
grad?

I mange norske kommuner er
det nettopp kommunen som er den
stgrste arbeidsgiveren, og det er
kommunene som er de viktigste
produsentene av velferdstjenester
i samfunnet vért. Mennesker er den
innsatsfaktoren som skaper kvali-
tet i tjenesteproduksjonen i offent-
lig sektor og gkonomisk verdi i
privat sektor. Hvis vi skal ha gode
offentlige velferdstjenester, blir
derfor godt og strategisk HR-arbeid
sveert viktig. I dag er det hgy avgang
og lav rekruttering til offentlig sek-
tor. Mens 70 prosent av kandidater
med hgyere grads utdanning gikk
til det offentlige i 1974, var andelen
sunket til 50 prosent i 2005. Det, kan
ogsé virke som om offentlig sektor
er mer opptatt av 4 rekruttere nye
medarbeidere, i stedet for & beholde
den kompetansen de allerede har.,

A lede en stor kommune er som
4 lede et stort, komplekst konsern.
De har ikke én kjernevirksomhet,
men mange. De skal veere gode pa
Helse, omsorg, skole, parkdrift,
vannbehandling, IKT, finans og
mye mer. Bergen kommune har,
som et eksempel, 16.000 ansatte og
er Vestlandets st@rste arbeidsgiver.
A veere leder i en slik virksomhet er
en krevende jobb. Nér vii tillegg vet
at det hvert eneste ar lyses ut 70
ridmanns- og kommunaldirektgr-
stillinger, kan jo det tyde pi at
kommunene spiser sine ledere til
frokost. Man kan spekulere i hva
dette skyldes. Skyldes det feilre-
kruttering? Er betingelsene for
dérlig? Mangler ledere i offentlig
sektor den ngdvendige autoriteten
de trenger for & styre? Svaret pa
disse spgrsmélene er nok i mange
tilfeller: ja.

En annen medvirkende &rsak til
at lederjobber i det offentlige tilsy-
nelatende er lite attraktive, er nok
ogsé ofte mangel pd en helhetlig og
strategisk HR- og rekrutteringspo-
litikk. De utviklingsmulighetene
man har i det offentlige, m4 synlig-
gigres dersom det skal veere attrak-
tivt &4 jobbe der. Og dersom det
offentlige ikke klarer 4 rekruttere
de beste kandidatene, m4 det i det
minste jobbes med kompetanseut-
vikling i egne organisasjoner.

Offentlig sektor bruker penger
Pé vegne av fellesskapet og bgr
ogsé veere forpliktet til & ha den
beste kompetansen til & forvalte
ressursene pi en si effektiv mate
som mulig. Det betyr ogsi at de ma
tenke nytt for 4 skaffe og beholde

den kompetansen som trengs for &
f4 organisasjonen til & levere et
bedre produkt. En helhetlig HR- og
rekrutteringspolitikk har jeg alle-
rede nevnt, men kanskje bgr ogss
andre virkemidler som individuell
avlgnning vurderes. Hvis en hgy-
kompetent ansatt i det offentlige
Klarer & spare fellesskapet for store
belgp eller effektiviserer tjeneste-
produksjonen vesentlig, er det da
galt at denne personen tjener bedre
enn en kollega som ikke leverer de
samme resultatene?

Jeg er ganske sikker pd at &
tenke nytt, ta personalpolitikk pa
alvor og & rekruttere flere personer
med hgy kompetanse inn i offentlig
sektor vil veere bade lgnnsomt og gi
mange av landets hundretusener
av offentlig ansatte en bedre hver-
dag p4 jobben. Og om noen hellige
kuer i det offentliges personal- og
lgnnspolitikk dermed m3 slaktes
rundt om i landets kommuner, s§
er det kanskje verdt det?
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