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Sammanfattning

Under varens fas av Covid-19 har medarbetare i Huddinge kommun omplacerats
mellan och inom forvaltningar med syfte att kompensera uppkomna
personalbortfall i kommunens samhéllskritiska verksamheter. Utéver det har ett
stort antal intermittenta anstallningar gjorts.

Foljande utvérdering av arbetet med att kompensera personalbortfall genomfors
under hosten 2020. Syftet med utvarderingen ar att ge val underbyggda forslag pa
hur organisering och styrning av arbetet med att kompensera personalbortfall
under Krissituationer i Huddinge kommun kan forbattras.

Materialet till utvarderingen bestar i dokumentation som finns kring kommunens
arbete for att kompensera personalbortfall under covid-19, och av
semistrukturerade intervjuer med ett urval av ansvariga chefer pa
socialforvaltningen, HR-direktér samt omplacerade medarbetare.

Rekommendationerna som presenteras nedan amnar pa olika sétt bidra till hur
organisering och styrning av arbetet med att kompensera personalbortfall under
krissituationer i Huddinge kommun kan forbattras:

Ekonomi

e Tydligare beslut, uppféljning och kommunikation om hantering av
underskott som uppkommer till f6ljd av Covid-19.

Omplacering av medarbetare inom kommunen

e Utveckla och likrikta informationen till medarbetare som ska forflyttas
mellan forvaltningar i kommunen. Informationen bor innehalla vilka
arbetsuppgifter medarbetaren ska utféra, under hur lang tid, eventuell
justering av arbetstid och vad som hénder med de ordinarie
arbetsuppgifterna.

e Utveckla informationen om samt kanalerna for medarbetare som frivilligt
vill anméla sig for omplacering inom kommunen.

e Utarbeta en tydligare beslutsgang for att besluta om omplacering av
medarbetare for att sdkerstélla ett verksamhetsperspektiv.

e Prioritera rekrytering av ny personal sa lange kommunens egna
verksamheter haller 6ppet och ny personal ar forhallandevis latt att
rekrytera.

Kompetensbank

e Se dver mojligheterna att inrdtta en kompetensbank dar medarbetares
kompetenser lagras. Ett alternativ ar att se 6ver en kombination av
kompetensbank och frivilliganmalning dar medarbetare far anméla vilka
kompetenser de har till kommunens forfogande under en krissituation som
Covid-19.

Information

e Se dver kommunikationsvagarna och hur information kommuniceras. Det
ska vara latt att hitta uppdaterad information pa insidan. Viss information
behdver kommuniceras bade muntligt och skriftligt for att fangas upp
bland den stora mangd information som kommuniceras.
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Kultur

e Utveckla arbetet med kulturen kring att vara anstalld i Huddinge kommun,
med syfte att stdrka medarbetarnas kénsla av att vilja bidra dar det behovs
for att gynna kommunens medborgare.

Introduktion

e Se Over om ytterligare delar av introduktionen till nya medarbetare kan
centraliseras, till exempel genom att ta fram filmer som visar hur man tar
pa och av skyddsklader pa ett sakert satt.

Chefsstod

e Se Over behovet av chefsstod for enheterna pa socialforvaltningen.
Identifiera vilka delar av stodet som kan bemannas genom forflyttning av
medarbetare inom den egna samt mellan forvaltningarna i kommunen.

Rekryteringsprocess

e Utveckla arbetet med att identifiera enheternas behov av kompensation av
personalbortfall.

e Utifran radande lage ar rekommendationen att f6lja den ordinarie
rekryteringsprocessen.

Bakgrund

Under Covid-19 har medarbetare i Huddinge kommun omplacerats mellan och
inom forvaltningar med syfte att kompensera uppkomna personalbortfall i
kommunens samhéllskritiska verksamheter. Utdver det har ett stort antal
intermittenta anstéliningar rekryterats.

Féljande utvardering av arbetet med att kompensera personalbortfall &r bestélld av
den centrala krisstaben i Huddinge kommun och genomférs under hésten 2020.

Uppdrag och syfte

Syftet med utvarderingen &r att ge val underbyggda forslag pa hur organisering
och styrning av arbetet med att kompensera personalbortfall under krissituationer i
Huddinge kommun kan forbéttras.

Avgransning

Féljande utvérdering avgransas till att folja upp och utvardera arbetet som
bedrivits i Huddinge kommun avseende kompensation av personalbortfall under
Covid-19. Ytterligare material kan beh6va komplettera utvarderingen framover,
exempelvis omvarldsbevakning. Avgransningen har gjorts utifran att
utvarderingen ska genomforas under en begransad tid pa grund av risken for en
andra vag av Covid-19.

Metod och material

For foljande utvérdering har inldsning gjorts av dokumentation och material som
finns kring kommunens arbete for att kompensera personalbortfall under covid-
19. Relevanta delar redovisas eller refereras till.
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Materialet till utvarderingen bestar dartill av semistrukturerade intervjuer med ett
urval av ansvariga chefer pa socialférvaltningen, HR-direktér samt omplacerade
medarbetare. Intervjuerna har utgatt fran ett antal tematiska fragor.

Det insamlade materialet har analyserats utifran det ovan angivna syftet som
sedermera utmynnat i ett antal rekommendationer och forslag pa atgarder for hur
kommunens arbete med att kompensera personalbortfall under krissituationer kan
forbattras.

Kartlaggning av nuldge

Mot bakgrund av utbrottet av Covid-19 beslutade krisledningsndmndens
ordférande den 16 mars 2020 att en sadan extraordinar handelse foreligger i
Huddinge kommun som medfor att krisledningsndmnden ska tréada i funktion.

Inriktningsbeslut

I mars fattade krisnamnden inriktningsbeslut gallande omfordelning av personal
inom Huddinge kommun. Syftet med beslutet var att sakerstalla att kommunen har
mojlighet att omfordela sina personalresurser for att kunna uppratthalla och
prioritera samhallskritisk verkamhet, framst inom socialtjanstens omrade men
aven inom andra ndmnders verksamhet. Beslutsatserna foljer nedan:

1. ”Tillgangliga personalresurser inom Huddinge kommun ska omfordelas
inom namnder samt mellan namnder och fackliga avtalsomraden om detta
beddms nddvandigt med hansyn till utbrottet av Covid-19. Omférdelning
av personalresurser ska ske med den inriktning som framgar av
kommunstyrelsens forvaltnings tjansteutlatande daterat den 18 mars
2020.”

2. “Kostnader ska redovisas dar de uppstar. Medel kan komma att
omfordelas mellan verksamheter och ndmnder till f6ljd av omférdelning
av personalresurser.”

Ambitionen var att sa langt som mojligt omfordela personal inom den egna
namndens verksamhetsomraden, men vid behov skulle personal aven omfordelas
till andra namnder. I méjligaste man skulle personal omférdelas pa sa satt att de
aven efter atgarden utforde arbetsuppgifter inom samma kompetensomrade och
fackliga avtalsomrade som tidigare. Om det bedémdes nodvandigt kunde personal
aven komma att omfordelas till andra kompetens- och fackliga avtalsomraden

For att mojliggora uppfoljning av kostnader som uppkommer till foljd av atgérder
som vidtas pa grund av covid-19 beslutades att kostnaderna ska sarredovisas.
Kostnader ska vidare redovisas dar de uppstar. Det beslutades &ven att
verksamheter kan kompenseras for 6kade kostnader, alternativt att verksamheten
inte behover aterstalla negativa avvikelser, enligt ordinarie ekonomistyrning, som
uppkommit direkt till foljd av atgarder som vidtas pa grund av covid-19. Medel
kan aven komma att omfordelas fran verksamheter som fatt lagre kostnader till
foljd av att medarbetare arbetat i annan verksamhet.

Central bemanningsplan
En central bemanningsplan utarbetades genom ett samarbete mellan kommunens
samtliga HR avdelningar. Personalplaneringen utgick fran tva olika scenarion.

Utvardering av hanteringen for att kompensera personalbortfall under Covid-19



5(11)

Forsta scenariot var att uppratthalla verksamhet med minsta maéjliga stérning dar
skola och forskola var 6ppna men samtliga verksamheter hade en minskad
bemanning pa 30 procent pa grund av sjukfranvaro och vard av barn. | forsta
scenariot bedomdes att respektive forvaltning skulle kunna hantera att bemanna
verksamheterna genom att prioritera arbetsuppgifter och fordela resurser till de
mest kritiska verksamheterna.

Det andra scenariot var att uppratthalla samhéllskritisk verksamhet med minsta
mojliga stérning dér skola och forskola hade stangt och samtliga verksamheter
hade en minskad bemanning pa 50 procent pa grund av sjukfranvaro, vard av barn
och barnomsorg for egna barn. | andra scenariot beddmdes att resurserna inom
kommunen behdver fordelas framst till socialférvaltningens verksamheter.

Skulle vissa skolor, forskolor eller verksamheter inom kultur och
fritidsforvaltningen stanga sa skulle medarbetare i forsta hand fordelas till
verksamheter inom forvaltningen som var i behov av forstarkning. 1 andra hand
skulle medarbetare fordelas mellan forvaltningarna i samma prioriteringsordning
som vid stangning av skolor.

Handlingsplan

Utifran bemanningsplanen fick kultur- och fritidsforvaltningen,
kommunstyrelseforvaltningen, miljo- och bygglovsforvaltningen samt gymnasie-
och arbetsmarknadsforvaltningen uppdrag att ta fram handlingsplaner.
Handlingsplanerna skulle innehalla listor pa medarbetare som kunde
tillgangliggoras for arbete pa annan forvaltning. Listorna skickades till HR-
direktor, beslut om forflyttning togs darefter av HR-direktor eller
forhandlingschef. Listan skickades sedan vidare till vidare till HR-enheten pa
socialférvaltningen. Ordinarie chef hade kommunikation med medarbetare som
var aktuella for forflyttning. Darefter kontaktades medarbetaren av chef pa
socialférvaltningen eller bemanningscenter med besked om tillféllig placering.
Generell information gjordes aven tillganglig pa kommunens intranat.

Fackliga forhandlingar

En forutsattning for arbetet var de fackliga férhandlingarna som genomférdes.
Kommunen kom 6verens om att tillata tillfalliga placeringar med fackférbunden
Kommunal, Vision och Saco. Vardférbundet motsatte sig forflyttning éver
avtalsomraden.

Placeringar

De bemanningslistor som aktiverades var gymnasie- och
arbetsmarknadsforvaltningens, miljo- och bygglovsforvaltningens och
kommunstyrelseforvaltningens.

Av de cirka 80 medarbetare som var aktuella for forflyttning flyttades cirka 18
personer till Socialforvaltningen. Av dessa var 13 kokspersonal fran gymnasie-
och arbetsmarknadsforvaltningen.

Extern rekrytering
Utover den interna omplaceringen av medarbetare i Huddinge kommun sa fattades
beslut om att socialférvaltningens bemanningscenter skulle nyrekrytera cirka 500
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intermittenta anstéllningar for att kompensera eventuella kommande
personalbortfall. Det beslutades dven att avsteg skulle goras fran den ordinarie
rekryteringspolicyn avseende kompetensniva. Verksamheterna inom
socialforvaltningen fick i uppdrag att introducera nyanstéllda for att sdkerstélla en
viss 6verbemanning, med syfte att snabbt kunna hantera eventuella
personalbortfall for att sakra kvaliteten i verksamheten.

Av de cirka 500 intermittenta anstéallningar som rekryterades sa bemannades 150-
170 ut till verksamheterna inom socialforvaltningen. Av de som bemannades ur ar
90 procent idag kvar inom verksamheter i egen regi.

Introduktion

En webbaserad snabbintroduktion arbetades fram for att ge medarbetare kunskap
om bland annat basala hygienregler for att ge forflyttade eller nyanstéllda
medarbetare vissa grundlaggande kunskaper om arbete i vard och omsorg.

Sammanstallning av intervjuer
Nedan redogors for en sammanstéllning av insamlat material fran genomférda
intervjuer.

Vad anser du har fungerat bra med kompenseringen av personalbortfall
under Covid-19?

Att socialférvaltningens bemanningscenter fanns etablerat lyfts fram av fler av de
intervjuade som en viktig faktor for att krisen kunde hanteras sa pass bra som den
gjorde.

Det fackliga samarbetet under pandemin bedéms generellt ha varit effektivt och
andamalsenligt.

Flera av cheferna lyfter fram det kommundévergripande samarbetet som bra.

Introduktionsfilmerna som togs fram centralt beskrivs ha haft ett adekvat innehall
och underlatta introduktionen.

Forflyttningen av medarbetare fran gymnasieskolornas skolkok till kék inom
socialforvaltningens verksamheter beskrivs éverlag som en foérflyttning som
fungerat bra. Bedomningen ar att viktiga framgangsfaktorer varit att medarbetarna
arbetat med liknande arbetsuppgifter som tidigare samt att den ordinarie
arbetsplatsen stangt ned vilket minskar oron for de ordinarie arbetsuppgifterna.

Verksamhetscheferna som fick medarbetare flyttade till sig har i vissa fall lyft
fram att omplaceringen av medarbetare har lett till en kunskapsokning och ett
forbéattrat samarbete.

Omplacerade medarbetare beskriver att de uppskatta mojligheten att hjéalpa till dar
de behdvdes, att det starkte kénslan av ’kommunhatten” pa. Det uttrycks dven att
det var larorikt att fa prova pa nya arbetsuppgifter och utvecklande att starka sitt
kontaktnat i kommunen.

Vad anser du har fungerat mindre bra?

Fler av de intervjuade anser att det varit otydligt hur den ekonomiska fragan ska
hanteras. Enheterna inom socialforvaltningen har i vissa fall haft svart att fa
budgeten att ga ihop eftersom fler medarbetare flyttades till enheten an vad som
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fanns vakanser. | vissa fall hade &ven medarbetarna som flyttades en betydligt
hogre 16n an medarbetarna pa den mottagande enheten. Den ekonomiska
situationen har darfor lett till stor oro.

Nagot som beskrivs ha okat den ekonomiska oron &r att det var svart att férutsaga
var behovet av kompensation for personalbortfall ska uppsta. Enheterna
forvantades ha en viss 6verbemanning men det radde aven har en osékerhet kring
hur den kostnaden skulle hanteras.

Forflyttningen av medarbetare inom kommunen beskrivs i flera fall som
administrativt krévande.

Frivilliganmalningen av exempelvis sjukskoterskor lyfts upp som ett exempel som
skulle kunna hanteras battre i framtiden.

Det beskrivs i flera fall att listorna med mojliga medarbetare for omplacering inte
var tillrackligt forankrade med medarbetarna som stod pa listan. Det ledde till
problem né&r personerna kontaktades.

Medarbetare som har omplacerats beskriver i vissa fall att de fatt bristfallig
information infor och under forflyttningen till socialférvaltningens verksamheter.
Information om vad man ska gora, varfor, under hur lang tid och vad som hander
med de ordinarie arbetsuppgifterna uteblev.

For verksamhetscheferna pa socialforvaltningen beskrivs personalansvaret for de
omplacerade medarbetarna som dvermaktigt. Att hinna hantera sjukfranvaro och
fora dialog under pagaende pandemi var tidskravande.

Overlag beskrivs verksamhetscheferna pa socialforvaltningens arbetsbelastning
som mycket hog. Det gjorde att introduktionen av nyanstéllda inte alltid kunde
genomforas pa ett Onskvart satt.

For att kunna rekrytera den stora mangd intermittenta anstallningar som ansags
nodvandiga sa beskrivs det att det gjordes avsteg fran rekryteringsprocessen.
Dessa avsteg sdger dock vissa intervjuade inte var tillrackligt kommunicerade
med verksamheten som bland ifragasatte rekryteringen.

En stor del av de nyanstéllda fick aldrig placering inom kommunens verksamheter
vilket har vackt frustration hos de nyanstéllda.

Hur skulle arbetet med att kompensera personalbortfall vid krissituationer
kunna utvecklas framgent?

De intervjuade lyfter fram tydligare beslutsgang och ett 6kat
verksamhetsperspektiv vid identifiering av behov av medarbetare som en
Onskvard utveckling.

Tydligare konsensus avseende vilka krav som stalls pa nyanstélld personal lyfts
fram som en fraga som hade underlattat processen.

Det anges att mojligheten att utveckla och systematisera frivilliganmalningen i
kommunen bor ses Gver.

Ett forslag fran flera av de intervjuade ar att prioritera rekrytering av ny personal
sa lange kommunens egna verksamheter haller 6ppet och ny personal &r
forhallandevis latt att rekrytera.
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De intervjuade beskriver att det kom ut mycket information under perioden vilket
gjorde det svart att salla. Forslag lyfts om att se dver kommunikationsvagarna
samt hur informationen kommuniceras. Viss information kan behdva
kommuniceras bade muntligt och skriftligt for att na fram.

Det anses viktigt att ha en tydlig plan for vad de omplacerade medarbetarna ska
gora pa den nya arbetsplatsen och att den planen behéver kommuniceras infor
forflyttningen. |1 den man det gar.

Arbetet med kulturfragan kring att vara anstalld i Huddinge kommun lyfts fram
som ett utvecklingsomrade. Det bor finnas en forvantan pa medarbetare i
kommunen att bidrar med sin kompetens sa att det i slutdndan gynnar
Huddingeborna pa béasta sétt. Under krissituationer som en pandemi bor det da
forvéntas att medarbete bidra dar det behdvs.

Flera av de intervjuande séger att den webbaserade introduktionen som togs fram
var ett bra initiativ. For att ytterligare underlatta introduktionen av nyanstéllda
foreslas en 6versyn kring vilka ytterligare delar av introduktionen som kan
centraliseras.

Analys
Analysen har genomforts tillsammans med urval av chefer i Huddinge kommun.

Ekonomi

Analysen visar att den ekonomiska fragan avseende underskott relaterade till
Covid-19 som uppstatt pa enheterna inom socialforvaltningen &r en nyckelfraga.
Enheterna behdver kanna sig trygga med att merkostnader som uppstatt till foljd
av Covid-19 inte kommer att belasta enheten i framtiden.

De ekonomiska effekterna var svara att bedéma tidigt under pandemin och darfor
formulerades och kommunicerades att verksamheter kan kompenseras for 6kade

kostnader, alternativt behover inte aterstalla negativa avvikelser som uppkommit
direkt till foljd av atgarder som vidtas pa grund av coronaviruset.

Kommunledningsgruppen fattade beslut i oktober om att varken éver- eller
underskott som kan hanforas till pandemin fors 6ver till nastkommande ar. Det ar
nu viktigt att sékerstélla att informationen kommuniceras snabbt och tydligt till
enheterna.

Omplacering av medarbetare inom kommunen

Analysen visar att forflyttningen av medarbetare mellan forvaltningar i
kommunen inte har fungerat fullt ut. Det bedéms bero pa bristande information
till medarbetarna som ska forflyttas, bristande resurser pa den mottagande enheten
for att kunna genomféra en adekvat introduktion samt ett bristande
verksamhetsperspektiv ndr behov tas fram och beslut fattas om att omplacera en
medarbetare. Samtliga brister bedéms bero pa ovissheten som praglade
kommunen i och med Covid-19. Beslut, processer och information har utarbetats
efterhand.

Framgangsfaktorer for att omplacera medarbetare inom kommunen har visat sig
vara frivillighet, att medarbetarna arbetat med liknande arbetsuppgifter som
tidigare samt att den ordinarie arbetsplatsen stangt ned vilket minskar oron for de
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ordinarie arbetsuppgifterna. Viljan att bidra dar det behovs lyfts ocksa fram som
en viktig aspekt da enhetscheferna inte haft den tid som de normalt har att
motivera nytillkomna medarbetare.

Eftersom forflyttningen av medarbetare mellan forvaltningar har visat sig vara
administrativt krdvande ar bedémningen att det ar mer effektivt att prioritera
rekrytering av ny personal sa lange kommunens egna verksamheter haller 6ppet
och ny personal ar forhallandevis latt att rekrytera.

Kompetensbank

Huddinge kommun saknar kompetenskartlaggning av kommunens medarbetare pa
évergripande niva. En kompetensbank hade underlattat arbetet med att identifiera
medarbetare med en lamplig bakgrund. Det bor dock lyftas att det ar
administrativt kravande att halla en kompetenshank uppdaterad. Ett alternativ &r
en kombination av kompetensbank och frivilliganméalning dar medarbetare far
anmaéla vilka kompetenser de har till kommunens férfogande under en
krissituation som Covid-19.

Information

Informationsflddet till enheterna har i vissa fall brustit. Analysen &r att det beror
pa att det varit svart att salla i den stora mangd information som genererats under
Covid-19. Det har bland annat lett till konsekvenser som att den introduktionsfilm
som togs fram inte fick onskad spridning vilket lett till att endast ett fatal
medarbetare genomfort den.

Kultur

Den gemensamma kulturfragan kring att arbeta i Huddinge kommun lyfts fram
som viktig. Kommunikationen kring vad som forvantas av kommunens
medarbetare under en krissituation beddms kunna utvecklas framgent.

Aven information om hur medarbetare forvantas bidra pa den arbetsplats de blivit
forflyttade till har i vissa fall inte natt &ndra fram. Under krissituationer bedéms
det vara viktigt att arbeta i den linje som finns upparbetad, det finns inte tid eller
resurser till att bedriva utvecklingsarbeten. Medarbetare i kommunen behéver da
bidra med sin kompetens dér den behovs och efter de upparbetade arbetssatt och
rutiner som finns pa den mottagande enheten.

Introduktion

Genomforda intervjuer pekar pa att det varit svart for enheterna att introducera
den stora mangd nyanstélla och omplacerade medarbetare som tillkommit. Det har
varit sarskilt svart pa de enheter som tidigt drabbades av Covid-19 och darfor inte
hade tillrackligt mycket ordinarie personal pa plats. Eftersom varje enhet har sina
lokala rutiner &r det svart att centralisera allt for manga delar av introduktionen.
Ett viktigt arbete &r darfor att identifiera vilka delar av introduktionen som &r
gemensamma for enheterna, exempelvis hur man tar pa och av skyddskléader pa ett
sékert satt.

Chefsstod
Analysen visar att chefsstodet till enhetscheferna inom socialforvaltningen kan
utvecklas. Till viss del behéver chefsstddet ha god kunskap om den egna
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verksamheten. Men det finns dven delar, exempelvis administrativt stod, som kan
forstarkas med medarbetare fran andra forvaltningar i kommunen. Ett utvecklat
stod till enheterna bedéms dven frigora tid till att introducera nyanstallda
medarbetare.

Det framkommer att forstarkningen av medarbetare som skett inom
socialforvaltningen till utsatta enheter, exempelvis samtalsstdd till anhoriga, har
fungerat val och bor fortsatta.

Rekryteringsprocessen

Beslutet om att gora avsteg fran rekryteringsprocessen bedéms i dagslaget inte ha
varit nddvandigt. Bedomningen da var att fler intermittenta anstéallningar
behdvdes dn vad verksamheten hittills har haft behov av. Det &r dessutom
tidskrdvande for verksamheten att introducera nyanstéllda som inte har den
kompetens som verksamheten har behov av. Beddmningen &r att problematiken
med att fler intermittenta anstallningar rekryterades an vad som bemannades ut i
varsta fall kan ha paverkat Huddinge kommuns arbetsgivarvaruméarke negativt.

Rekommendationer

Varens arbete med att kompensera personalbortfall under Covid-19 har i stort
fungerat val utifran radande forutsattningar. For att utveckla arbetet framover
foreslas foljande rekommendationer:

Ekonomi

e Tydligare beslut, uppféljning och kommunikation om hantering av
underskott som uppkommer till f6ljd av Covid-19.

Omplacering av medarbetare inom kommunen

e Utveckla och likrikta informationen till medarbetare som ska forflyttas
mellan forvaltningar i kommunen. Informationen bér innehalla vilka
arbetsuppgifter medarbetaren ska utfora, under hur lang tid, eventuell
justering av arbetstid och vad som hénder med de ordinarie
arbetsuppgifterna.

e Utveckla informationen om samt kanalerna foér medarbetare som frivilligt
vill anméla sig for omplacering inom kommunen.

e Utarbeta en tydligare beslutsgang for att besluta om omplacering av
medarbetare for att sdkerstélla ett verksamhetsperspektiv.

e Prioritera rekrytering av ny personal sa lange kommunens egna
verksamheter haller 6ppet och ny personal ar forhallandevis latt att
rekrytera.

Kompetensbank

e Se dver mojligheterna att inrdtta en kompetensbank dar medarbetares
kompetenser lagras. Ett alternativ ar att se 6ver en kombination av
kompetensbank och frivilliganmalning dar medarbetare far anmala vilka
kompetenser de har till kommunens forfogande under en krissituation som
Covid-19.

Information

Utvardering av hanteringen for att kompensera personalbortfall under Covid-19
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e Se dver kommunikationsvdgarna och hur information kommuniceras. Det
ska vara latt att hitta uppdaterad information pa insidan. Viss information
behover kommuniceras bade muntligt och skriftligt for att fangas upp
bland den stora méngd information som kommuniceras.

Kultur

e Utveckla arbetet med kulturen kring att vara anstalld i Huddinge kommun,
med syfte att starka medarbetarnas kénsla av att vilja bidra dar det behdvs
for att i slutdndan gynna kommunens medborgare.

Introduktion

e Se dver om ytterligare delar av introduktionen till nya medarbetare kan
centraliseras, till exempel genom att ta fram filmer som visar hur man tar
pa och av skyddsklader pa ett sakert satt.

Chefsstod

e Se Over behovet av chefsstod for enheterna pa socialférvaltningen.
Identifiera vilka delar av stédet som kan bemannas genom forflyttning av
medarbetare inom den egna samt mellan forvaltningarna i kommunen.

Rekryteringsprocess

e Utveckla arbetet med att identifiera enheternas behov av kompensation av
personalbortfall.

e Utifran radande lage ar rekommendationen att félja den ordinarie
rekryteringsprocessen.
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