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1 SAMMANFATTNING

Azets Revision & Radgivning har av Huddinge kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska
kommunens personal- och kompetensforsorjning. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar
2025.

Syftet med granskningen har varit att bedoma om kommunstyrelsen, socialndmnden,
bygglovs- och tillsynsndmnden samt natur- och stadsmiljonamnden har en tillfredstéllande
ledning, styrning och uppfdljning av personal- och kompetensférsoérjningen som leder till att
kommunen ar en attraktiv arbetsgivare.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte ar att kommunstyrelsen,
socialnamnden, bygglovs- och tillsynsnamnden samt natur- och stadsmiljondmnden i allt
vasentligt har en tillfredstdllande ledning, styrning och uppféljning av personal- och
kompetensforsorjningen som leder till att kommunen ar en attraktiv arbetsgivare.

Bakgrunden till var samlade bedémning ar att kommunstyrelsen har lagt en tydlig process
for det strategiska arbetet med kompetensférsérjning. Vi bedomer att kommunstyrelsen,
socialndmnden, bygglovs- och tillsynsnamnden samt natur- och stadsmiljonamnden
bedriver ett aktivt och strukturerat arbete i linje med fullm&ktiges mal om att vara en
attraktiv arbetsgivare. Det finns tydliga ansvarsforhallanden da det bland annat finns en
central HR-funktion med en samordnande roll samt etablerade processer for styrning och
uppfoéljning inom namnder och férvaltningar. Arbetet integreras i ordinarie planerings- och
uppfdljningsprocesser och det finns flera styrkor, sdsom tydligt nedbrutna mal, insatser
inom arbetsmiljé och ledarskap samt en god svarsfrekvens i medarbetarundersdkningar.

Samtidigt bedémer revisionen att styrningen av kompetensférsorjningsarbetet inte ar
tillrackligt formaliserad. Den kommundvergripande strategin saknar politiskt beslut och
darmed den formella status som kravs for ett styrdokument av strategisk betydelse. Detta
begradnsar dess bindande verkan och skapar risk for oenhetlig tillampning. Strategins krav pa
planer for kompetensforsorjning ar inte heller tillrdckligt tydligt formulerade, vilket 6kar
risken for varierande eller bristféllig dokumentation mellan férvaltningar och bolag. Vidare
saknas i uppfdljningen av malet attraktiv arbetsgivare en analys av effekterna som pagaende
eller avslutade atgarder har pa maluppfyllelsen. Darutover har natur- och
stadsmiljonamndens beslutat om ett lagre malvarde avseende indikatorn
Medarbetarengagemang (HME total nivd) an fullmaktiges ambition i mal och budget 2025.
Detta riskerar att namnden styr mot en icke-maluppfyllelse av fullmaktiges mal.

Revisionen beddmer att kommunstyrelsen har goda forutsattningar att vidareutveckla sitt
arbete genom att starka den formella férankringen av strategin, sdkerstalla enhetliga
minimikrav for planering och dokumentation samt utveckla uppféljningen av resultat och
effekter, sarskilt kopplat till Ilangsiktiga kompetensbehov. Detta bedoms vara nédvandigt for
att uppna en likvardig och effektiv styrning av kompetensférsorjningen inom hela
kommunkoncernen.
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| det foljande redovisas vara samlade bedémningar av respektive revisionsfraga.

Nej Endast delvis | alit vasentligt Ja
Revisionsfraga Bedomning

Finns det en dokumenterad kommunévergripande
kompetensforsorjningsstrategi?

Endast delvis

Sakerstdller kommunstyrelsen och ndamnderna att det vidtas

atgarder for att uppfylla kommunfullméktiges mal om att vara Ja

en attraktiv arbetsgivare?

Finns det tydlig gransdragning mellan kommunstyrelsens och Ja

ovriga namnders ansvar avseende personal- och

kompetensforsorjningen?

Genomfors uppféljningar och analyser av nuvarande och | allt vasentligt

kommande personal- och kompetensforsorjningsbehov?

Fér ndrmare beskrivning av bakgrunden till vara bedémningar hdnvisar vi till respektive
avsnitt i revisionsrapporten.

Utifran vara iakttagelser och bedomningar rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

e Tillse att den kommunovergripande strategin for kompetensforsorjning formellt
faststélls genom politiskt beslut, i syfte att tydliggora dokumentets status som
styrande och sadkerstélla en enhetlig tillampning inom kommunkoncernen.

e Tydliggora processen for forvaltningarnas och bolagens arbete med att utarbeta
planer och aktiviteter for kompetensforsorjning, for att minska variationen och
sakerstalla en god kvalitet i arbetet.

o Tillse att det genomfors en tillracklig analys av genomférda atgarders effekt for att
sakerstalla att det bidrar till uppfyllelse av kommunfullmaktiges mal om att vara en
attraktiv arbetsgivare.

Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi natur- och
stadsmiljonamnden att:

e Tillse att namndens mal och indikatorer harmoniserar med kommunfullméaktiges
ambitionsniva.

Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi bygglovs- och
tillsynsndmnden samt natur- och stadsmiljonamnden att:

e Sdkerstalla att forvaltningens kompetensforsérjningsplan halls aktuell och
kontinuerligt uppdateras, for att spegla radande och framtida kompetensbehov.
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2 BAKGRUND

Azets Revision & Radgivning AB har fatt i uppdrag att granska Huddinge kommuns arbete
med personal- och kompetensforsorjning. Syftet med granskningen ar att granska om
kommunstyrelsen, bygglovs- och tillsynsnamnden, natur- och stadsmiljondamnden samt
socialndmnden har en tillfredstéllande ledning, styrning och uppféljning av personal- och
kompetensforsorjningen som leder till att kommunen ar en attraktiv arbetsgivare.
Uppdraget ingar i revisionsplanen for 2025.

Att sakerstalla tillgang till personal i tillrdcklig omfattning och med ratt kompetens ar
avgorande for att uppratthalla god kvalitet i kommunens verksamheter. Utan en
kvalitetssakrad kompetensforsorjning finns en risk att verksamhetens kvalitet férsamras.

Enligt gemensamt reglemente for styrelser och namnder i Huddinge kommun ar
kommunstyrelsen anstéallningsmyndighet for personal vid samtliga forvaltningar och ska ha
hand om samtliga frdgor som ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess
arbetstagare. Enligt kommunstyrelsens delegationsordning ska beslut om anstallning,
avstangning och disciplinara atgarder tas av narmsta chef i de olika forvaltningarna.

Av statistik fran kommunstyrelseforvaltningen framgar att aret 2025 har praglats av en hog
personalomsattning inom bade barn- och utbildningsférvaltningen samt socialférvaltningen.
Vidare anger kommunstyrelseférvaltningen att det kvarstar svarigheter att rekrytera
enhetschefer inom socialforvaltningen. Enligt uppgift finns det fortsatt stora
rekryteringsbehov inom samhallsbyggnadsomradet, digitalisering och upphandling samt
inom miljo- och bygglovsforvaltningen. Kommunstyrelseforvaltningen uppger dven att vard-
och omsorgsforvaltningen kommer att ha ett 6kande behov av personal, i takt med att
andelen aldre invanare i kommunen okar.

Kommunfullmaktige har i mal och budget 2025, i likhet med ar 2024, beslutat om
malomrade En ansvarsfull ekonomi i hela Huddinge som inkluderar malet Huddinge
kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare. Malet mats med hjalp av tva indikatorer:
medarbetarengagemang och sjukfrdnvaro. Fullmaktige anger i mal och budget 2025 att det
ska vara lockande att stanna kvar och gora karriar i kommunen. Kommunen ska vara en
attraktiv arbetsgivare vid rekrytering av nya medarbetare och for att behalla professionella
medarbetare. Det staller krav p§ alla delar av den sammantagna personalprocessen —
attrahera, rekrytera, introducera, utveckla och behalla. Enligt mal och budget 2025 ska
kommunen ha ett ndra samarbete med universitet och hogskolor for att sdkra den
langsiktiga kompetensforsorjningen i Huddinge kommun. Kommunen uppfyllde inte malet
for indikatorn medarbetarengagemang ar 2024. Da arsredovisning for ar 2025 inte var
beslutad vid granskningens genomfdrande har vi inte granskat utfallet av maluppfyllelsen
per helar.
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Utifran ovanstaende ser revisorerna en risk i kommunens personal- och

kompetensforsorjning och har bedémt att en férdjupad granskning inom detta omrade bor
genomforas.

3 SYFTE, REVISIONSFRAGOR OCH AVGRANSNING

Syftet med granskningen har varit att granska om kommunstyrelsen, socialndmnden,
bygglovs- och tillsynsndmnden samt natur- och stadsmiljondmnden har en tillfredstéllande
ledning, styrning och uppfoljning av personal- och kompetensférsoérjningen som leder till att

kommunen ar en attraktiv arbetsgivare.

Granskningen avser besvara féljande revisionsfragor:

- Finns det en dokumenterad kommundévergripande kompetensforsorjningsstrategi?
- Sakerstaller kommunstyrelsen och namnderna att det vidtas atgarder for att uppfylla

kommunfullmaktiges mal om att vara en attraktiv arbetsgivare?

- Finns det tydlig gransdragning mellan kommunstyrelsens och évriga namnders

ansvar avseende personal- och kompetensfoérsorjningen?

- Genomfors uppfoljningar och analyser av nuvarande och kommande personal- och

kompetensforsorjningsbehov?

3.1 AVGRANSNING OCH ANSVARIG STYRELSE/NAMND
Granskningen har avgransats till verksamhetsar 2025.

4 REVISIONSKRITERIER

| granskningen har revisionskriterierna utgjorts av:

e 6 kap. 6 § kommunallagen (2017:725), KL
e Mal och budget 2025

5 METOD

Granskningen har genomforts genom:

e Dokumentstudier av:

@)

0O O O O O
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o Arbetsplaner for berorda férvaltningar i granskningen

o Delarsrapporter 2025 for Huddinge kommun, kommunstyrelsen och berérda
namnder i granskningen

e Intervjuer har genomforts med:

o Presidiet for kommunstyrelsen och berérda namnder i granskningen

o Forvaltningsledningen for kommunstyrelseférvaltningen och berdrda
namnder i granskningen
HR-direktor for Huddinge kommun
HR-strateg kopplat till kommunstyrelseforvaltning och forvaltningarna till
berérda namnder i granskningen

De bedomningar som avlamnas i granskningen har utgatt ifran foljande bedémningsnivaer.

Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja

Rapporten ar faktakontrollerad av samtliga politiker och tjanstepersoner som har intervjuats
i granskningen.
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6 RESULTAT AV GRANSKNINGEN

6.1 KOMPETENSFORSORININGSSTRATEGI

6.1.1 Strategi

Vi har tagit del av en strategi for strategisk kompetensférsérjning i kommunkoncernen?,
vilken syftar till att beskriva hur kommunkoncernen ska agera for att sakra de kommande
arens kompetensbehov och for att pa sikt kunna fullgéra valfardsuppdraget.

Granskningen har visat att kompetensforsorjningsstrategin inte har beslutats pa politisk
niva. Strategin har i stallet utarbetats av kommunstyrelseférvaltningen i samverkan med
ovriga forvaltningar och darefter férankrats i koncernledningsgruppen.

Enligt uppgifter fran intervjuerna ar avsikten att strategidokumentet ska fungera som ett
kommunovergripande ram- och inriktningsdokument. Dokumentet ska konkretisera hur
kommunen ska arbeta med kompetensforsorjning inom ramen for politiskt beslutade mal, i
forsta hand kommunfullméaktiges mal Attraktiv arbetsgivare.

Strategin gor géllande att kommunkoncernen ska svara upp mot tre omraden:

1) Ett hallbart arbetsliv: prioritera arbetsmiljoarbetet, 6ka méjligheterna till heltid
samt hitta l6sningar i syfte att forlanga arbetslivet for alla som dnskar det.

2) Nya losningar: utveckla nya arbetssatt genom att anvanda digital teknik pa ett
smartare satt och stimulera innovation genom att 6ka samverkan mellan
verksamheterna i kommunkoncernen.

3) En attraktiv arbetsgivare: handlar bland annat om att rekrytera bredare och att
starka ledarskapet i kommunkoncernen for att darigenom stédja majligheterna for
alla medarbetare att utvecklas i sina respektive yrkesroller.

Av kommunens kompetensforsérjningsstrategi framgar att det strategiska arbetet ska
omfatta samtliga steg inom personalomradet och baseras pa ARUBA-processen?. Strategin
anger vidare att forvaltningar och bolag, med denna som grund, ska bidra till det
kommunovergripande malet Attraktiv arbetsgivare samt utarbeta planer och aktiviteter for
kompetensforsorjningen inom respektive verksamhet.

Enligt uppgifter fran kommunstyrelseférvaltningen innebar strategin inte ett krav pa att alla
forvaltningar och bolag ska ta fram fullstandiga kompetensforsorjningsplaner. Det vasentliga
uppges vara att respektive verksamhet genomfor en kartlaggning och analys av
kompetensbehov samt identifierar vilka atgarder som kravs for att sakerstalla
kompetensférsorjningen. Kommunstyrelseforvaltningen har dven tillhandahallit mallstod
som kan anvandas vid inventering av kompetensbehov och framtagande av aktiviteter.

Det framgar av strategin att bolagen och samtliga forvaltningar ska omsétta styrsignalerna i
budgetdokumentet i verksamhetsplanen och arbetsplanen. Det framgar vidare att det

! Strategisk kompetensférsérjning i Huddinge kommunkoncern.
2 ARUBA star fér att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla.
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dvergripande malet attraktiv arbetsgivare? ska omséattas till prioriterade omraden och
aktiviteter med utgangpunkt i den strategiska kompetensforsorjningen. Fullmaktige har
beslutat att malet Huddinge kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare mats via tva
indikatorer, medarbetarengagemang (HME total nivd) och sjukfranvaro totalt bland
anstdllda, kommun, andel (%).

| kommunens delarsrapport per augusti ar 2025 redovisas att ett arbete har pagatt under
aret med att ta fram forvaltningsspecifika kompetensférsorjningsplaner med tillhérande
aktiviteter. Inom ramen for granskningen har revisionen tagit del av
kommunstyrelseforvaltningens, socialférvaltningens samt miljé- och bygglovsforvaltningens
kompetensforsorjningsplaner, se dven avsnitt 6.4.

Kompetensférsorjningsstrategin lyfter att aktiviteter inom kompetensférsérjningen ska
omfatta hela personalomradet?. | intervjuer lyfts exempel som deltagande i massor och
samverkan med universitet och hogskolor (attraktion och rekrytering), insatser for
kompetensutveckling och kompetensvaxling (bevarande och utveckling), samt
genomférande av avgangssamtal och avtackning (avslut av anstallning).

Enligt kompetensforsorjningsstrategin ska genomforda aktiviteter féljas upp inom ramen for
uppfoéljningen av kommunfullméaktiges mal om att vara en attraktiv arbetsgivare.
Uppfodljningen ska ske i delarsrapporter och verksamhetsberattelser.

| delarsrapporten redovisas, kopplat till malet attraktiv arbetsgivare, exempel pa aktiviteter
som genomforts under aret. Dessa inkluderar samverkan med universitet och hégskolor,
e-utbildning i aktivt medarbetarskap, sprakkompetensutveckling inom bland annat forskola
och dldreomsorg samt genomférda ledarskapsutbildningar. Vid tidpunkten for granskningen
hade revisionen annu inte tagit del av kommunens arsredovisning eller namndernas
verksamhetsberattelser.

6.1.2 Bedomning

Var bedémning ar att det endast delvis finns en kommundvergripande
kompetensforsoérjningsstrategi.

Var beddomning grundas i att det finns en dvergripande strategi for den strategiska
kompetensférsorjningen, vilken innehaller centrala omraden sasom hallbart arbetsliv, nya
[6sningar och attraktiv arbetsgivare samt ger en tydlig inriktning for hur arbetet ska bedrivas
utifran ARUBA-processen. Revisionen beddmer samtidigt att styrningen ar otillrackligt
formaliserad. Strategin ar inte politiskt beslutad och endast forankrad i
kommunledningsgruppen. Darmed saknar strategin den formella forankringen som normalt
kravs for ett styrdokument av strategisk betydelse. Detta innebar att dokumentets status

3 Strategisk kompetensférsérjning i Huddinge kommunkoncern
4 Hela ARUBA-processen
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som bindande styrning for forvaltningar och bolag dr begransad och att det finns en risk for
att implementeringen sker pa olika satt.

Strategin som kommundvergripande styrdokument anger att forvaltningar och bolag ska ta
fram planer for kompetensforsorjningen och kommunstyrelseférvaltningen har tagit fram
mallstod for detta. Samtidigt anges i granskningen att forvaltningarna och bolagen inte
nodvandigtvis behover utarbeta fullstandiga kompetensforsoérjningsplaner, utan att fokus
ligger pa kartlaggning och analys av kompetensbehov samt identifiering av nddvandiga
aktiviteter. Detta innebér en flexibilitet i arbetssattet, men ger ocksa olika styrsignaler.
Strategin behover vara tydligare nar det galler vad som ska ingd i namnders och bolags
inventering av kompetensforsorjningsbehovet och pa vilket satt detta ska dokumenteras.
Detta i syfte att sdkerstélla en jamlik kvalitet i analyserna av personal- och
kompetensbehovet.

6.2 ATGARDER FOR ATT SAKERSTALLA KOMPETENSFORSORININGEN

Av den kommunovergripande kompetensférsorjningsstrategin anges att samtliga
forvaltningar och bolag ska arbeta for att uppna kommunfullmaktiges mal om att vara en
attraktiv arbetsgivare med utgangspunkt i strategin. Arbetet ska konkretiseras genom planer
och aktiviteter i respektive verksamhet, se dven avsnitt 6.1.

Granskningen visar att eventuella atgarder tas upp i forvaltningarnas arbetsplaner och
namndernas verksamhetsplaner, inte alltid i en separat kompetensforsorjningsplan. Som
det namns i kapitel 6.1 ska arbetet med aktiviteter for att uppna kommunfullmaktiges mal
om att vara en attraktiv arbetsgivare foljas upp genom den ordinarie
verksamhetsuppfoljningen: delarsrapport och verksamhetsberéattelse. | samband med
uppfoéljningen av aktiviteterna foljs dven indikatorerna upp.

| kommunstyrelsens och namndernas delarsrapporter per augusti ar 2025 foljs indikatorerna
samt planerade, pagaende och avslutade aktiviteter upp. Det framgar inte bedémningar
eller analyser av vilka effekter enskilda aktiviteter har bidragit med.

Vid tidpunkten for granskningen har inte ndamndernas verksamhetsberattelser eller
kommunens arsredovisning upprattats, darfor kan inte vi uttala oss 6ver den analys som kan
komma att ske i dessa dokument kring maluppfyllelsen kopplat till malet attraktiv
arbetsgivare.

Nedan beskrivs kommunstyrelsens och respektive ndmnds arbete med atgarder for att
sakerstadlla kompetensférsorjningen.

6.2.1 Kommunstyrelsen

| kommunstyrelsens verksamhetsplan for ar 2025° anges ett flertal prioriterade omraden for
arbetet med att uppna kommunfullmaktiges mal om att vara en attraktiv arbetsgivare,
daribland arbetsmiljo, arbetsgivarvarumarke, ledarskap, aktivt medarbetarskap, samarbete

5 Verksamhetsplan 2025. Kommunstyrelsen
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med larosdten samt rekrytering. Kommunstyrelsens forvaltning ska dven arbeta med tva
uppdrag under aret:

1) Utarbeta en ny vision baserat pa de tre hallbarhetsperspektiven® och som tydliggér
kommunens fardriktning.

2) Utarbeta en koncernovergripande process for att hylla goda exempel inom
arbetsmiljo, ledarskap och medarbetarskap.

| kommunstyrelsens verksamhetsplan for ar 2025 anges tva indikatorer for arbetet:

1) Medarbetarengagemang (HME-index): malvarde for aret ar ett resultat 6ver 80.
2) Sjukfranvaro: malvarde for aret ar lagre an fyra procent.

| kommunstyrelseférvaltningens arbetsplan for ar 20257 anges ett flertal aktiviteter som ska
genomforas for att uppna malet, daribland:

1) Leda ett projekt for heltid som norm.

2) Leda ett projekt for 6kad sprakompetens inom forskola, dldreomsorg och
funktionsstod.

3) Genomfora ett proaktivt och reaktivt arbete for att minska ohalsa och Oka
mojligheten till ett hallbart arbetsliv.

4) Formulera ett modernt och attraktivt arbetsgivarvarumarke.

5) Genomfora insatser for att utveckla det aktiva medarbetarskapet.

HR-direktor ar angiven som ansvarig for samtliga aktiviteter. Till aktiviteterna anges daven
beskrivningar for genomférande.

Kommunstyrelsen har foljt upp arbetet for maluppfyllelse genom delarsrapport per augusti
ar 20258, vilken gor gallande att malvardet avseende sjukfranvaro prognostiseras att uppnas
per heldr. Matningen av hallbart medarbetarengagemang hade inte genomforts vid
tidpunkten for deldrsrapporten. Utéver detta uppges det att utvecklingsarbetet med heltid
som norm och sprakkompetens |6per enligt plan. Uppdraget med att utarbeta en ny vision
bedoms bli klart under aret medan uppdraget avseende process for att hylla goda exempel
bedoms troligen bli klart under aret.

Vi har tagit del av resultatet av medarbetarundersokningen for kommunstyrelse-
forvaltningen. Resultatet visar ett totalt indexerat varde pa 77, vilket ar lagre an malet for ar
2025 som ar 80. Vi noterar att svarsfrekvensen ar hog (99 procent). Vi konstaterar att
resultatet ar ungefar detsamma som for ar 2024. Daremot noterar vi marginellt lagre
resultat for vissa omraden, till exempel ledarskap, mojlighet till paverkan och utveckling
samt om medarbetare skulle kunna rekommendera Huddinge kommun som arbetsgivare till
andra. Dessa omraden ar kopplade till fullmaktiges mal attraktiv arbetsgivare.

6 Social, ekologisk och ekonomisk hallbarhet.
7 Fdrvaltningens arbetsplan 2025.
8 Deldrsrapport per augusti 2025. Kommunstyrelsen
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6.2.2 Socialnamnden

Av socialndmndens verksamhetsplan fér ar 2025° framgar att namnden brutit ner
kommunfullmaktiges mal om att vara en attraktiv arbetsgivare till “chefer och medarbetare
bidrar till en god verksamhet i standig utveckling.” Av verksamhetsplanen framgar ett flertal
prioriteringar for att uppna namndmalet, daribland transformativt ledarskap, aktivt
medarbetarskap, kompetensutveckling fér medarbetare och arbetsmiljoarbete. Det uppges
dven att det ska utarbetas en kompetensférsorjningsplan under aret. Till namndmalet finns
det tre angivna indikatorer med malvarden for aret:

e Hallbart medarbetarengagemang: 82 eller hogre.
e Sjukfranvaro: 6,7 procent.
e Personalomsattning inom myndighetsutovning barn och unga: 14 procent.

| socialférvaltningens arbetsplan for ar 20251 anges ett flertal aktiviteter som ska
genomforas for att uppna namndmalet, daribland kartlaggning av forvaltningens
administrativa resurser, implementering av friskfaktorsatsning samt utarbeta kompetens-
/karriarstege. Av planen framgar vilken/vilka personer som ar ansvariga for genomférande
av respektive aktivitet.

Det framgar av socialndamndens delarsrapport per augusti manad ar 2025'! att &rsmélvardet
for sjukfranvaro inte har uppnatts vid tiden for uppféljningen. Daremot uppnas malvardet
for personalomsattning inom myndighetsutévning barn och unga. Vid tidpunkten for
uppfoljningen hade inte medarbetarundersékningen annu genomforts, varav det saknas ett
resultat for hallbart medarbetarengagemang.

| deldrsrapporten beskrivs vilka aktiviteter som genomférts under aret, daribland
utarbetande av kompetensutvecklingsplan samt att chefer genomgatt utbildningar i
ledarskap och arbetsmiljo. Arbetet med att implementera friskfaktorer har paboérjats under
aret da samtliga chefer genomgatt en webbaserad utbildning samt presenterat modellen for
arbetet for sina medarbetare. Tillsammans med medarbetarna ska cheferna dven utarbetat
handlingsplaner for arbetet, vilka ska féljas upp i samband med arbetsplatstraffar och
samverkansmoten pa lokal niva.

Vi har tagit del av socialndmndens resultat i medarbetarundersékningen ar 2025. Det
framgar att namndens resultat for hallbart medarbetarengagemang var 82, vilket ar i linje
med beslutat malvarde. En genomgang av resultatet for socialforvaltningens
medarbetarundersdkning visar att forvaltningens resultat i de flesta avseenden ar hogre dn
kommunens i helhet, &ven om det dr marginella skillnader.

6.2.3 Bygglovs- och tillsynsnamnden
| bygglovs- och tillsynsnamndens verksamhetsplan for ar 20252 anges ett flertal
prioriterade omraden for arbetet med att uppna kommunfullmaktiges mal om att vara en

% Verksamhetsplan 2025. Socialndimnden.

10 Fgrvaltningens arbetsplan 2025.

11 Deldrsrapport per augusti 2025. Socialndmnden.

12 yerksamhetsplan 2025. Bygglovs- och tillsynsndmnden.
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attraktiv arbetsgivare, daribland att identifiera och arbeta med friskfaktorer samt
kompetensutveckling for medarbetare. Till malet finns det tre angivna indikatorer med
malvarden for aret:

e Hallbart medarbetarengagemang: 84 eller hogre.
e Sjukfranvaro: 6 procent.
e Korttidssjukfranvaro: 1,6 procent.

Utover prioriteringarna framgar det att namnden tilldelat forvaltningen ett uppdrag om att
implementera arbetet med friskfaktorer som en del av det systematiska arbetsmiljdarbetet.

| férvaltningens arbetsplan for &r 2025 anges det aktiviteter som ska genomfdras for att
uppna malet. Det framgar till exempel att férvaltningen ska sprida information om
forvaltningens yrkesomraden till gymnasieelever infor deras val till vidareutbildning. Detta
arbete ska genomforas tillsammans med gymnasie- och arbetsmarknadsférvaltningen. Av
planen framgar vilken/vilka personer som ar ansvariga fér genomférande av respektive
aktivitet.

Det framgar av bygglovs- och tillsynsndamndens delarsrapport per augusti manad ar 2025
att malvardena for bade den totala sjukfranvaron och korttidssjukfranvaron var uppnadda
vid tiden for uppféljningen. Malvardet avseende hallbart medarbetarengagemang forvantas
bli uppnatt men resultatet ska redovisas i verksamhetsberattelsen. Vad géller uppdraget om
friskfaktorer uppges detta vara genomfort pa samtliga avdelningar. Det beskrivs att det har
genomforts workshops pa avdelningsniva, vilka ska utmynna i handlingsplaner for arbetet.

Vi har tagit del av bygglovs- och tillsynsndmndens resultat i medarbetarundersékningen ar
2025. Det framgar att namndens resultat for hallbart medarbetarengagemang var 86.
Resultatet ar hogt inom samtliga omraden med undantag fér engagemang som ar 74.
Resultatet ar marginellt hogre jamfort med resultatet foregaende ar.

6.2.4 Natur- och stadsmiljonamnden

| natur- och stadsmiljéndmndens verksamhetsplan for ar 2025 anges ett flertal
prioriterade omraden for arbetet med att uppna kommunfullmaktiges mal om att vara en
attraktiv arbetsgivare, daribland att identifiera och arbeta med friskfaktorer samt
kompetensutveckling for medarbetare. Till malet finns det tva angivna indikatorer med
malvarden for aret:

e Hallbart medarbetarengagemang: 70.
e Sjukfranvaro: 7 procent.

Utover prioriteringarna framgar det att namnden vidaretilldelat forvaltningen ett uppdrag
fran kommunstyrelsen om att implementera arbetet med friskfaktorer som en del av det
systematiska arbetsmiljoarbetet.

13 Fgrvaltningens arbetsplan 2025.
14 Deldrsrapport per augusti 2025. Bygglovs- och tillsynsndmnden.
15 Verksamhetsplan 2025. Natur- och stadsmiljenamnden.
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| férvaltningens arbetsplan for &r 20256 anges det aktiviteter som ska genomfdras for att
uppna malet. Det framgar till exempel att férvaltningen ska sprida information om
forvaltningens yrkesomraden till gymnasieelever infor deras val till vidareutbildning. Detta
arbete ska genomfdras tillsammans med gymnasie- och arbetsmarknadsférvaltningen. Av
planen framgar vilken/vilka personer som ar ansvariga fér genomférande av respektive
aktivitet.

Det framgar av natur- och stadsmiljénamndens delarsrapport per augusti manad ar 2025/
att malvardet for sjukfranvaro var uppnatt vid tiden for uppféljningen. Malvardet avseende
hallbart medarbetarengagemangs resultatet ska redovisas i verksamhetsberattelsen. Vad
galler uppdraget om friskfaktorer uppges detta vara genomfort pa samtliga avdelningar. Det
beskrivs att det har genomforts workshops pa avdelningsniva, vilka ska utmynna i
handlingsplaner for arbetet.

Vi har tagit del av natur- och stadsmiljonamndens resultat i medarbetarundersdkningen ar
2025. Det framgar att namndens resultat for hallbart medarbetarengagemang var 82.
Resultatet ar genomgaende markant hogre i jamforelse med ar 2024. Detta géller samtliga
delar av medarbetarundersokningen.

6.2.5 Beddmning

Var bedémning ar att det finns framtagna atgarder for att uppfylla kommunfullmaktiges mal om
att vara en attraktiv arbetsgivare.

Granskningen visar att kommunstyrelsen och namnderna i stort bedriver ett aktivt och
strukturerat arbete for att uppna kommunfullmaktiges mal om att vara en attraktiv
arbetsgivare, i linje med den kommunovergripande kompetensforsorjningsstrategin.
Arbetet ar integrerat i namndernas verksamhetsplaner och férvaltningarnas arbetsplaner
samt foljs upp genom ordinarie styr- och uppféljningsprocesser. Vi bedémer att det finns
flera styrkor i arbetet, exempelvis att samtliga granskade namnder, inklusive
kommunstyrelsen, har antagit fullmaktiges mal attraktiv arbetsgivare i sin
verksamhetsplanering, vissa har dven brutit ner kommunfullmaktiges mal till
namndspecifika mal med tillhérande indikatorer. Vidare pagar det ett brett spektrum av
aktiviteter kopplade till arbetsmiljo, ledarskap, medarbetarskap, kompetensutveckling och
inforandet av friskfaktorer.

Samtidigt identifierar granskningen nagra utvecklingsomraden. Det saknas i uppféljningen
av malet attraktiv arbetsgivare en analys av effekterna som pagaende eller avslutade
atgarder har pa maluppfyllelsen.

Vidare konstaterar vi att natur- och stadsmiljondmnden har beslutat om malvarden for
medarbetarindex ar 2025 som ar lagre an fullmaktiges. Var bedomning ar att namnden bor

16 Frvaltningens arbetsplan 2025.
17 Deldrsrapport per augusti 2025. Natur- och stadsmiljenamnden.
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besluta om malvarden som ligger i linje med fullmaktiges malvarden i syfte att uppna
fullméaktiges mal.

6.3 TYDLIGGORANDE AV ROLLER OCH ANSVAR | KOMPETENSFORSORJNINGSARBETET

Det anges i reglementet!® att kommunstyrelsen ar anstélliningsmyndighet for personal vid
samtliga forvaltningar och ar ansvarig for samtliga fragor som ror forhallandet mellan
kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare. Det framgar vidare av reglementet att
kommunstyrelsen ska leda arbetet med, och samordna utformningen av, 6vergripande och
strategiska mal, riktlinjer och ramar for styrningen av hela den kommunala verksamheten.

Enligt kommunstyrelsens delegationsordning'® omfattar styrelsens delegationsordning den
personal som verkar inom en néamnds verksamhetsomrade vad géller delegation om
personalfragor.

Som tidigare namnts har vi tagit del av en strategi for strategisk kompetensférsorjning i
kommunkoncernen, vilken syftar till att beskriva hur kommunkoncernen ska agera for att
sakra de kommande arens kompetensbehov och for att pa sikt kunna fullgora
valfardsuppdraget. Enligt strategin har utarbetandet av strategin letts fran HR-avdelningen
pa kommunstyrelseférvaltningen i samarbete med HR-chefer och HR-ansvariga i
forvaltningarna och bolagen.

Utifran de tre fokusomradena som anges i strategisk kompetensforsoérjning i
kommunkoncernen ska forvaltningarna och bolagen arbeta for att uppna
kommunfullmaktiges mal om att vara en attraktiv arbetsgivare. | respektive verksamhet ska
det daven utarbetas planer och aktiviteter for kompetensforsorjning. Som tidigare namnts
ska uppfoéljningen vara en integrerad del i den ordinarie verksamhetsuppféljningen genom
fullmaktiges mal om att vara en attraktiv arbetsgivare.

HR-avdelningen har utarbetat en instruktion fér namndernas och férvaltningarnas
verksamhetsplanering vad géller fullmiktiges mal om att vara en attraktiv arbetsgivare?°.
Enligt instruktionen ska samtliga namnder forhalla sig till kommunfullmaktiges mal genom
att formulera mer namndnéara mal och beskriva namndens prioriteringar pa ett konkret satt.
Det anges att HR-avdelningen ar ansvarig for utveckling och framdrift i
kommundvergripande processer, rutiner och arbetssatt medan forvaltningarna ska
implementera och genomfora det arbetet pa ett effektivt och samordnat satt. En lank
mellan HR-avdelningen och forvaltningen uppges vara seniora HR-partners, vilka ska delta i
namndernas ledning och fanga upp behov for utveckling at bada hallen.

Instruktionen gor gallande att inga andra indikatorer utover hallbart
medarbetarengagemang och sjukfranvaro ska kopplas till malet. Syftet med detta beskrivs

18 HKF 9200. Huddinge kommuns férfattningssamling. Kommunfullmaktige 2023-03-24, § 14.

19 Delegationsordning for kommunstyrelsen. Kommunstyrelsen 2025-11-26, § 12.

20 Bjlaga till dokumentet “"Ndmndernas och férvaltningarnas verksamhetsplanering — méalnedbrytning”.
Huddinge kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare. HR-avdelningen 2025-08-01.
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vara att sakerstalla en tydlig koppling till de kommunodvergripande indikatorerna och en
likvardig malbedomning mellan ndamnderna.

6.3.1 Beddmning

Var bedémning ar att det finns en tydlig gransdragning mellan kommunstyrelsens och 6vriga
namnders ansvar avseende personal- och kompetensforsorjning.

Vi kan konstatera att kommunstyrelsens roll som anstallningsmyndighet ar tydligt reglerad i
reglementet. Vi bedomer dven att kommunstyrelsens ansvar och uppgifter i forhallande till
namnderna tydliggors i delegationsordningarna.

Vi bedomer att HR-avdelningen har en tydlig samordnande och drivande roll, bade genom
ansvar for utveckling av kommunoévergripande processer och genom instruktioner for
namndernas verksamhetsplanering. Anvandningen av seniora HR-partners som ldnk mellan
central HR och forvaltningarna bidrar till att skapa forutsattningar for dialog,
behovsinventering och en mer enhetlig tillampning av strategin i verksamheterna. Samtidigt
bedomer vi att ansvaret for genomfoérande och konkretisering av strategin i stor
utstrackning vilar pa forvaltningarna, vilket staller krav pa tydlig uppféljning fran
kommunstyrelsen for att sdakerstalla likvardighet inom kommunkoncernen.

Avgransningen av indikatorer till hallbart medarbetarengagemang och sjukfranvaro bidrar
till en tydlig och jamforbar uppféljning, men kan samtidigt innebara en begréansning i att
folja andra relevanta aspekter av kompetensférsorjningen.

6.4 UPPFOLININGAR OCH ANALYSER AV KOMPETENSFORSORIJNINGSBEHOV

Det anges i strategisk kompetensforsorjning i kommunkoncernen att strategin har
utarbetats utifran en genomlysning av strategiskt och operativt HR-arbete i kommunen fran
ar 2021 samt kontinuerlig analys av medarbetarenkater och andra matningar. Det uppges
dven att det har genomforts en analys av kommunkoncernens externa och interna
arbetsgivarvarumarke. Det ska daven genomfoéras kontinuerliga omvarldsbevakningar av
andra kommuners strategier.

Vid intervju med samtliga forvaltningar uppges det att uppfoljning och analys av
kompetensforsorjningsbehov pa respektive forvaltning framst sker i samband med ordinarie
verksamhetsplaneringar och -uppféljningar.

Kommunstyrelsen och namnderna foljer upp kommunfullméaktiges mal om att vara en
attraktiv arbetsgivare i samband med delarsrapport och verksamhetsberittelse/
arsredovisning. | respektive namnds delarsrapporter och verksamhetsberattelse finns det
aven ett avsnitt for vasentliga personalférhallanden dar bland annat personalomsattning
och sjukfranvaro beskrivs.
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Vid intervju uppges att kommunstyrelseforvaltningen utarbetade ett arbetsmaterial med
instruktioner for identifiering av kompetensférsorjningsaktiviteter infor
verksamhetsplaneringen ar 2026. Arbetsmaterialet gér bland annat géllande att respektive
forvaltning ska genomfoéra en nuldagesanalys genom nyckeltal samt genom workshops i
ledningsgrupperna. Aktiviteterna som identifieras ska integreras i respektive férvaltnings
arbetsplan for aret.

6.4.1 Kommunstyrelsen

Det finns en framtagen kompetensforsorjningsplan for kommunstyrelseforvaltningen.
Planen har tagits fram efter en workshop med férvaltningens medarbetare. Av planen
framgar en nuldgesanalys av vissa personalkategorier som har behov av personal. | planen
anges aven vilka forandringsbehov som finns inom férvaltningen, vilka kompetenser som
befinner sig i obalans och vilka férmagor som behovs for framtiden. Planen innehaller dven
analys av anstallningsbehov, sjukfranvaro och personalomsattning.

Kompetensférsorjningsplanen innehaller ett antal foreslagna atgarder med utgangspunkt i
kompetensanalysen.

6.4.2 Socialnamnden

Det anges i socialforvaltningens lokala kompetensforsérjningsplan for ar 2025 att
kompetensforsorjningsarbetet ska vara baserat pa genomgang av nyckeltal samt dialoger i
forvaltningen avseende till exempel verksamhetens nulédge i forhallande till mal och
uppdrag. Aven framtida behov och atgirder for att minska kompetensgapet ska diskuteras i
forvaltningen. Detta ska utmynna i ett flertal aktiviteter som ska anges i férvaltningens
aktivitetsplan for aret.

Vi har tagit del av socialférvaltningens lokala kompetensforsérjningsplan?t,vilken bland
annat beskriver forvaltningens bedémning av framtida kompetensforsorjningsbehov kopplat
till olika yrkesgrupper. Bland annat anges erfarna socialsekreterare inom barn och unga,
gruppledare inom behandling (vuxen) samt behandlare (vuxen) som bristyrken. Av
kompetensforsorjningsplanen framgar ett flertal atgarder som ska vidtas for att minska
kompetensgapet, daribland att utarbeta kompetensstegar for att fortydliga rollen och
interna karriarvagar. Planen anger aven vilka aktiviteter som ska inkluderas i forvaltningens
arbetsplan for ar 2025.

| socialndmndens delarsrapport per augusti ar 2025 finns ett avsnitt avseende vasentliga
personalférhallanden. | avsnittet anges det bland annat statistik for antal anstallda fordelat
pa kon, personalomsattning samt sjukfranvaro fordelat pa sjukskrivningstid, kon och
verksamheter.

6.4.3 Bygglovs- och tillsynsnamnden
Milj6- och bygglovsférvaltningen har en kompetensforsérjningsplan?? som inte ar
uppdaterad sedan ar 2023. | planen gors gallande att den stérsta utmaningen i forvaltningen

21 Lokal kompetensférsérjningsplan.
22 Kompetensférsérjningsplan miljé- och bygglovsférvaltningen. Férvaltningsledningsgruppen 2023-01-11.
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ar att behalla personal. | planen anges det vilka kompetenser respektive avdelning bedomer
sig behova. Det beskrivs att avdelningarna har den kompetens som behoévs i dagslaget men
att det finns ett behov av fler medarbetare med de identifierade kompetenserna for att
sakerstalla kompetensforsorjningen pa langre sikt.

Av milj6- och bygglovsforvaltningens kompetensforsorjningsplan framgar ett flertal
aktiviteter kopplade till att attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avsluta. Det anges
bland annat att forvaltningen ska informera om forvaltningens bristyrken pa
hogstadieskolor och gymnasieskolor i kommunen.

| bygglovs- och tillsynsnamndens delarsrapport per augusti ar 2025 finns ett avsnitt
avseende vasentliga personalférhallanden. | avsnittet anges det bland annat statistik for
antal anstallda fordelat pa kdn, personalomsattning samt sjukfranvaro fordelat pa
sjukskrivningstid, kon och verksamhet.

6.4.4 Natur- och stadsmiljonamnden

Med anledning av att natur- och stadsmiljondamnden och bygglovs- och tillsynsnamnden har
en gemensam forvaltning omfattar milj6- och bygglovsférvaltningens
kompetensforsorjningsplan bada namnderna. Av intervjuerna har det framgatt att natur-
och stadsmiljonamnden koper de flesta tjanster som har med underhall att géra. Detta har
minskat personalbehovet avseende anstalld personal.

| natur- och stadsmiljondmndens delarsrapport per augusti ar 2025 finns ett avsnitt
avseende vasentliga personalférhallanden. | avsnittet anges det bland annat statistik for
antal anstallda fordelat pa kon, personalomséattning samt sjukfranvaro fordelat pa
sjukskrivningstid, kon och verksamhet.

6.4.5 Beddmning

Var bedomning ar att det i allt vasentligt finns uppfdljning och analyser av
kompetensforsorjningsbehovet.

Beddmningen grundas pa att kommunstyrelsen har lagt en strukturerad grund for arbetet
med strategisk kompetensforsorjning. Den kommunovergripande strategin bygger pa
tidigare genomlysningar av HR-arbetet, kontinuerliga analyser av medarbetarenkater samt
bedémningar av saval det interna som externa arbetsgivarvarumarket. Detta ger goda
forutsattningar for att strategin ska vara relevant och anpassad till bade organisationens
behov och férandringar i omvarlden.

Uppfoljning och analys av kompetensforsérjningsbehov sker huvudsakligen inom ramen for
ordinarie verksamhetsplanering och uppféljning, vilket bidrar till att integrera fragan i den
|I6pande styrningen. Kommunstyrelsens och ndmndernas delarsrapporter och
verksamhetsberattelser/arsredovisning innehaller uppfdljning av malet om att vara en
attraktiv arbetsgivare samt redovisning av vasentliga personalférhallanden, sasom
sjukfranvaro och personalomsattning, vilket mojliggér en kommunoévergripande uppfoéljning.
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Analysen av langsiktiga kompetensbehov framstar dock som mer varierande mellan
forvaltningarna.

Det &r positivt att kommunstyrelseforvaltningen infér verksamhetsplaneringen ar 2026 har
tagit fram gemensamt arbetsmaterial for identifiering av kompetensforsorjningsaktiviteter.
En gemensam metod for analys av kompetensbehovet starker systematiken och kan bidra
till en mer enhetlig och framatblickande planering, forutsatt att arbetssattet tillampas
konsekvent i samtliga forvaltningar.

Milj6- och bygglovsforvaltningen har daremot en kompetensférsorjningsplan som inte har
uppdaterats sedan 2023. Det 6kar risken for att den inte fullt ut speglar nuvarande eller
kommande kompetensbehov.
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7 SAMLAD BEDOMNING OCH REKOMMENDATIONER

Syftet med granskningen har varit att beddma om kommunstyrelsen, socialndmnden,
bygglovs- och tillsynsndmnden samt natur- och stadsmiljonamnden har en tillfredstéllande
ledning, styrning och uppfoljning av personal- och kompetensférsoérjningen som leder till att
kommunen ar en attraktiv arbetsgivare.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte ar att kommunstyrelsen,
socialnamnden, bygglovs- och tillsynsnamnden samt natur- och stadsmiljonamnden i allt
vasentligt har en tillfredstdllande ledning, styrning och uppféljning av personal- och
kompetensforsorjningen som leder till att kommunen ar en attraktiv arbetsgivare.

Se inledning samt respektive rapportkapitel for en mer detaljerad beskrivning.
Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

e Tillse att den kommundovergripande strategin for kompetensférsérjning formellt
faststalls genom politiskt beslut, i syfte att tydliggéra dokumentets status som
styrande och sdkerstalla en enhetlig tillampning inom kommunkoncernen.

e Tydliggdra processen for forvaltningarnas och bolagens arbete med att utarbeta
planer och aktiviteter for kompetensforsorjning, for att minska variationen och
sakerstalla en god kvalitet i arbetet.

e Tillse att det genomfors en tillracklig analys av genomfoérda atgarders effekt for att
sakerstalla att det bidrar till uppfyllelse av kommunfullméaktiges mal om att vara en
attraktiv arbetsgivare.

Utifran vara iakttagelser och bedomningar rekommenderar vi natur- och
stadsmiljonamnden att:

e Tillse att namndens mal och indikatorer harmoniserar med kommunfullmaktiges
ambitionsniva.

Utifran vara iakttagelser och bedomningar rekommenderar vi bygglovs- och
tillsynsnamnden samt natur- och stadsmiljonamnden att:

e Sakerstalla att forvaltningens kompetensforsorjningsplan halls aktuell och
kontinuerligt uppdateras, for att spegla radande och framtida kompetensbehov.
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