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1. Inledning

Huddinge kommunkoncern ska pa ett positivt och trovardigt satt bidra till 6kad livskvalitet for alla
invanare i kommunen. Det innebar att alla invanare ska erbjudas ett gott bemétande, hog
tillganglighet och service i kontakt med kommunkoncernens verksamheter. Kommunens vision ar att
Huddinge ska vara en av de tre mest populdra kommunerna i Stockholms l&n att bo, besdka och verka
i.

Kompetensforsorjning ar en av de kommande arens viktigaste fragor for hela kommunkoncernen. |
takt med den snabba 6kningen av éldre invanare och dkade forvantningar pa service och tjanster av
hog kvalitet behdver kommunkoncernen fa fler kompetenta medarbetare att vélja Huddinge
kommunkoncern som arbetsplats. Samtidigt ska all den kunskap och erfarenhet som finns hos alla
medarbetare tas tillvara. Kommunkoncernen ska méta kompetensutmaningen och framtidssakra
kompetensforsorjningen genom att se till att dagens medarbetare bade trivs och utvecklas pa
arbetsplatsen och att morgondagens medarbetare attraheras av Huddinge kommunkoncern som
arbetsgivare.

Strategisk kompetensforsorjning i Huddinge kommunkoncern beskriver hur Huddinge kommun, Huge
Bostadder AB (HUGE) och Huddinge Samhéllsfastigheter AB (Husf) ska agera for att sakra de
kommande arens kompetensbehov och pa sikt kunna fullgéra kommunkoncernens valfardsuppdrag.

1.1 Syfte

Strategisk kompetensforsorjning i Huddinge kommunkoncern tar sin utgangspunkt i
kommunkoncernens vision, mal och gemensamma vérden. Strategin ska vara kand och anvandas for
dialog om den langsiktiga kompetensforsorjningen och vad den far for konsekvenser for
kommunkoncernens olika verksamheter.

Syftet med dokumentet strategisk kompetensforsérjning i Huddinge kommunkoncern ér att tydliggéra
vikten av att agera for att sdkra kompetensforsorjningen och att sékerstalla ett gemensamt
koncerndvergripande arbetssatt for att minska rekryteringsbehoven och starka arbetsgivarvarumarket.

Forutsdttningarna ar komplexa eftersom ett arbete med strategisk kompetensforsorjning som enbart
fokuserar pa rekrytering inte I6ser kompetensutmaningarna. Det &r skélet till att den strategiska
kompetensforsorjningen omfattar hela personalomradet — ARUBA — Attrahera, Rekrytera, Utveckla,
Behalla och Avsluta.

1.2 Metod

En genomlysning av strategiskt och operativt HR arbete i Huddinge kommun genomfordes ar 2021. |
den identifierades styrkor och utmaningar i kommunens HR arbete. | arbetet med strategisk
kompetensforsérjning har arbetet fortsatt och nuldge har identifierats genom analys av
medarbetarenkdter och andra méatningar samt en analys dver Huddinge kommunkoncerns nuvarande
externa och interna arbetsgivarvarumarke. En omvarldsbevakning av andra kommuners strategier gors
kontinuerligt.

Arbetet med strategisk kompetensforsorjning i Huddinge kommunkoncern har letts fran HR-
avdelningen pa kommunstyrelseforvaltningen i samarbete med HR-chefer och HR-ansvariga i
kommunen och bolagen.



Kommunens heldgda bolag HUGE och Husf har lamnat synpunkter och input till rapporten. Bolagen
har ett aktivt arbete for att kompetensforsorja verksamheterna och det ar viktigt att bolagen fortsatter
att arbeta utifran sina behov med kompetensforsorjning kopplat till strategin. Samarbetet bor starkas
mellan kommunen och bolagen for att ge positiva effekter pa kommunkoncernens
arbetsgivarvarumarke.

1.4 Disposition

Initialt presenteras en kort bakgrund 6ver hur det ser ut i Huddinge i dag. Dérefter redovisas
identifierade behov och utvecklingsomraden samt strategisk kompetensforsorjning och fem
koncerngemensamma fokusomraden. Strategin avslutas med ett kapitel om hur strategin ska féljas
upp och ansvarsomraden arbetet.

2. Bakgrund

Sveriges kommuner och regioner kommer ha stora kompetensutmaningar.* Vélfarden behéver anstélla
410 000 personer pa grund av demografins utveckling och pensioneringar fram till 2031 — om
ingenting forandras. Utmaningen bestar i att samtidigt som behoven av personal till valfarden och
sarskilt vard och omsorg vaxer, sa 6kar antalet sysselsatta blygsamt under perioden. Konkurrensen om
arbetskraften pa hela arbetsmarknaden &r stenhard och manga branscher efterfragar personal.
Kompetensutmaningen gar inte att I6sa enbart genom att rekrytera fler, arbetskraften racker helt
enkelt inte till. Den stdrsta potentialen finns i det arbetet kommuner och regioner kan gora sjélva
genom att fortsatta forédndra arbetssatt och ta tillvara och utveckla befintliga medarbetare, kan
behoven av fler anstéllda minska.

Huddinge kommun &r en tillvaxtkommun med ett véxande invanarantal, samtidigt som kommunens
behov av service okar de kommande aren pa grund av demografin hos invanarna.? Gruppen éver 80 ar
beraknas véxa kraftigt de kommande aren. Huddinge kommunkoncern har 6750 anstéllda medarbetare
och har under de senaste tre aren haft en personalomsattning pa cirka 10 procent inkluderat
pensionsavgangar. Personalomsattningen var lag under pandemin men har sedan okat och i dagslaget
finns inte nagra tecken pa att personalomséttning skulle minska under kommande ar. Baserat pa de
senaste tre arens snitt innebar det att Huddinge kommunkoncern fortsatt kommer behova rekrytera ca
700 nya medarbetare per ar. Samtidigt finns en utbredd bristsituation i regionen som beror stora
yrkesgrupper sasom larare, sjukskoterskor och underskaéterskor. Det finns ytterligare yrkesgrupper,
som inte & numerart stora men viktiga for att klara kommunkoncernens malsattningar, dar det rader
brist, sdsom exempelvis yrken inom samhéllsbyggnadsomradet och specialisttjanster inom exempelvis
drifttekniker.

I kommunen ligger Campus Flemingsberg som ar Sveriges attonde storsta campus med cirka 19 000
studenter — med uthildning inom medicin och vard till ekonomi, juridik, statsvetenskap, teknik, musik,
journalistik, polis och konst. Narheten inom Campusomradet bidrar till en attraktiv arbetsgivare
genom samverkan mellan kommunen, akademierna och sjukhuset for att starka arbetet for en hallbar
samhallsutveckling; socialt, ekologiskt, ekonomiskt och kulturellt.

Enligt Sveriges kommuner och Regioners rapport Unga och vélfardsjobben 2022 rader det ingen
tvekan om att unga &r viktiga for valfardens kompetensforsdrjning. Ar 2021 var nastan fyra av tio
nyrekryteringar till kommuner och regioner personer under 30 ar. Kommuner och regioner har god
potential att rekrytera fler unga. Nar unga far frdgan om vad som é&r viktigast i valet av arbetsgivare
hamnar hdg 16n, bra arbetsmiljo och trygg anstéllning i toppen.

1 valfardens kompetensforsorjning, Personalprognos 2021-2031 och hur valfarden kan méta kompetensutmaningen SKR 2022
2 Huddinge kommunkoncerns personalforsérjningsprognos 2022/2023



Medarbetarnas attityder till kommunkoncernen som arbetsgivare mats och féljs kontinuerligt upp
genom olika typer av verktyg. Bade Huddinge kommun, HUGE och Husf genomfcr regelbundet
medarbetarenkater. | kommunkoncernen visar matningar pa hogt engagemang, ledarskap och
teamkansla. | bade kommunen och bolagen upplevs dock arbetsbelastningen vara hog.

Kommunen mater Hallbart medarbetarengagemang (HME) som jamfors med samtliga kommuner
som genomfor denna matning. Huddinge kommuns resultat ligger vid senaste matningen nagot hogre
an riksgenomsnittet pa samtliga delomréaden, motivation, ledarskap och styrning, och totalt HME
index.

Ytterligare matningar som genomfors i Huddinge kommun ar en avgangsenkat till medarbetare som
valjer att lamna kommunen som arbetsgivare samt Universum enkatstudie ”Sveriges bésta
arbetsgivare”. Dessa matningar visar att medarbetare uppfattar kommunen som en trygg arbetsgivare
som visar respekt for sina medarbetare samtidigt som det finns forvantningar pa ett mer inspirerande
ledarskap, battre 16n och formaner och stérre méjligheter till utveckling i sin yrkesroll. For att bli mer
attraktiv framover behdéver fokus ligga pa att lyfta fram och kommunicera ambitioner nér det handlar
om att utveckla ledarskapet och erbjuda medarbetarna mojlighet att utvecklas i sina respektive
yrkesroller. 1 den del av undersékningen som méater medarbetarnas lojalitet - hur ndjd man &r med
kommunen som arbetsgivare och hur ur sannolikt ar det att du skulle rekommendera din nuvarande
arbetsgivare till en kompis finns ytterligare potential till forbattring. HUGE:s medarbetare 4r till stor
del ambassadorer och bolaget har bade 2021 och 2022 varit pa Karriarforetagens topp 100 lista.

3. Identifierade behov och prioriterade utvecklingsomraden

Huddinge kommunkoncern agerar redan idag for att minska de 6kande rekryteringsbehoven. Arbetet
utgar fran hela ARUBA-processen. Utifran de forutsattningarna for kompetensforsorjning som
beskrivs ovan har foljande identifierade behov och prioriterade utvecklingsomraden inom den
strategiska kompetensforsorjningen identifierats.

Huddinge kommunkoncerns nuvarande arbetsgivarvarumérke saknar en gemensam engagerande
berattelse och en strategi for hur arbetsgivarvarumaérket ska aktiveras genom hela ARUBA-processen.
Arbetet med arbetsgivarvarumérket behdver integreras med kommunkoncernens varumaérkesarbete,
varderingar och internkommunikation.

Rekryteringsarbetet behdver samordnas och fortsatta effektiviseras. Forutom implementeringen av
processen for kompetensbaserad rekrytering finns det majligheter att utveckla malgruppsanpassning,
kanalval och ett mer datadrivet arbetssatt dar kommunkoncernen kan analysera och dra lardom av
genomforda aktiviteter. Sarskilt fokus bor laggas pa att attrahera och rekrytera unga medarbetare.

Nya medarbetare behdver en god introduktion for att fa en sa bra start som majligt och ges goda
forutsattningar att snabbt komma in i arbetet. Detta bidrar till 6kad trivsel och langre anstallningstid.
Arbetet med kontinuerlig utveckling och intern karriarsvaxling behover ocksa starkas sa att
medarbetare kan vdxa och stanna inom kommunkoncernen. Samarbetet med akademierna, Sodertorns
hdgskola och Karolinska institutet, bor utvecklas for att 6ka mojligheter till kompetensutveckling och
utveckling i ndra samverkan med forskningen.

Det Gvergripande malet med digitaliseringen inom Huddinge kommun é&r att skapa ett hallbart
samhalle, dar digitaliseringen ska méta framtida behov och ge effekt och nytta for alla som bor,
besoker och verkar i Huddinge kommun. Den digitala arbetsplatsen har blivit en central del av dagens
arbetsmiljo och en forutséattning for att kunna utvecklas inom yrket. Arbetsgivarens digitaliseringsgrad
utgor idag en konkurrensfordel inom flera yrken dar det till exempel blivit mojligt att automatisera
monotona arbetsmoment, minimera administration och darmed 0ka kvaliteten i levererade tjanster



Huddinge kommunkoncern bedriver idag ett genomténkt och systematiskt arbetsmiljdarbete.
Samtidigt ar det angelaget fortsatta att prioritera omradet eftersom det utgor grunden for att dagens
och morgondagens medarbetare ska kunna erbjudas ett langsiktigt hallbart arbetsliv.

En framgangsfaktor ar att arbeta strategiskt, och systematiskt med att skapa goda ambassadorer som
kan rekommendera kommunkoncernen som arbetsgivare. Detta galler bade anstéllda medarbetare,
medarbetare som slutat i kommunkoncernen och kandidater som méter kommunkoncernen i en
rekryteringsprocess.

Kommunkoncernens alla chefer oavsett vilken verksamhet man befinner sig i behéver goda
organisatoriska och sociala forutsattningar for att fortsétta utveckla en tillitsbaserad kultur med god
psykologisk trygghet. Arbetet bor fortsatta genom att utveckla nivan pa det nuvarande ledarstdet och
fortsétta erbjuda cheferna utbildning och utveckling.

For att underlatta och frigora tid for cheferna och kunna dra lardom av det HR-arbete som sker inom
hela kommunkoncernen och succesivt astadkomma béttre effekt av de insatser som genomfors
behover arbetet fortsatta med att implementera fler kommungemensamma HR-processer och
sékerstélla att dessa ar implementerade i hela organisationen.

4. Strategisk kompetensforsorjning

Huddinge kommunkoncern har forutsattningar for att méta de langsiktiga rekryteringsbehoven och
klara av de kommande arens kompetensforsorjning. Det kravs att koncernledningen har samsyn kring
koncernens gemensamma kompetensforsorjningsutmaningar och star bakom genomférandet av en
kombination av kort- och langsiktiga atgarder i syfte att trygga kompetensforsorjningen. En
gemensam kraftsamling som innebdr att kommunkoncernen tar tillvara alla de konkurrensférdelar
som ligger i att vara en stor arbetsgivare i en expansiv region.

| arbetet med att starka arbetet med strategisk kompetensforsorjning ska Huddinge kommunkoncern
utga fran befintliga styrkor och successivt utveckla nya koncerngemensamma arbetssatt, verktyg och
metoder for att minska rekryteringsbehoven pa sikt. Arbetet behover drivas tvardiagonalt 6ver
forvaltningsgranserna for att na baste effekt. Kommunikationen av arbetsgivarvarumarket till alla
relevanta malgrupper ar en central del som forutom paketering av kommunkoncernens gemensamma
arbetsgivarvarumarke (budskapsplattform), forutsatter ett effektivt partnerskap och samsyn inom
kommunkoncernens samtliga verksamheter.

Strategisk kompetensforsorjning i Huddinge kommunkoncerns svarar upp mot tre olika omraden som
identifierats i Sveriges kommuner och regioners arbete ”Sveriges viktigaste jobb”. Dessa berdr
verksamheterna pa olika stt:

« Ett hallbart arbetsliv omfattar arbetet med att prioritera arbetsmiljoarbetet, oka
mdjligheterna till heltid och lésningar i syfte att forlanga arbetslivet for alla som énskar det.

« Nya I6sningar fangar bland annat in insatserna som kommunkoncernen gor for att utveckla
nya arbetssatt genom att anvanda digital teknik pa ett smartare satt och stimulera innovation
genom att 6ka samverkan mellan verksamheterna i kommunkoncernen.

« Enattraktiv arbetsgivare handlar om allt fran att rekrytera bredare till att starka ledarskapet
i kommunkoncernen for att darigenom stddja mojligheterna for alla medarbetare att utvecklas
i sina respektive yrkesroller.
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5. Koncernovergripande fokusomraden

De 6vergripande fokusomradena beskriver hur kommunkoncernen ska agera for att sakra
kompetensforsorjningen, minska rekryteringsbehoven och stérka arbetsgivarvarumarket.
Fokusomradena ar gemensamma for hela kommunkoncernen och ska vara véagledande fér arbetet med
kompetensforsorjning. Forvaltningarna och bolagen ska, med utgangspunkt i denna strategi, arbeta
med det kommunovergripande malet Attraktiv arbetsgivare och ta fram planer och aktiviteter for
kompetensforsorjning i respektive verksamhet.

5.1 Ett gemensamt arbetsgivarvarumarke for hela kommunkoncernen

Arbetet med att utveckla ett modernt och attraktivt arbetsgivarvarumarke handlar om att kontinuerligt
utveckla arbets- och forhallningssatt for att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla ratt medarbetare

och samtidigt varda relationer till befintliga medarbetare, kandidater och medarbetare som avslutat sin
anstallning.

Huddinge kommunkoncern arbetar for att skapa ett samhalle, dar natur, teknik och god service
samspelar. | takt med att hela Stockholmsomradet vaxer hamnar kommunen alltmer i centrum
samtidigt som naturen ar befriande nara. Som en stor arbetsgivare i regionen behéver Huddinge
kommunkoncern ha ett konkurrenskraftigt erbjudande nér det galler arbetsforutséttningar, arbetsmiljo,
arbetsinnehall, formaner, 16n, kompetensutveckling och majligheter till utveckling i arbetet.

Det strategiska insatserna handlar om att paketera kommunkoncernens gemensamma
arbetsgivarvarumérke (ett attraktivt och engagerande narrativ/beréttelse) samt att stodja aktiveringen
av varumarket gentemot prioriterade malgrupper. Arbetet forutsatter en effektiv samverkan mellan
HR, kommunikation och verksamheterna.



5.2 Systematiskt arbetsmiljoarbete for ett hallbart arbetsliv

Det systematiska arbetsmiljoarbetet som syftar till att fraimja hélsa, férebygga ohdlsa och minska
risken for olycksfall i arbetet ska fortsatt vara ett prioriterat omrade. Arbetsmiljoarbetet ska leva upp
till arbetsmiljolagstiftningen och kdnnetecknas av samverkan, systematik, delaktighet, 6ppenhet och
inflytande. Rutiner for genomférande och uppféljning av arbetsmiljoarbetet ska vara sékerstéllda.

Alla medarbetare har ett ansvar att bidra till en god arbetsmiljé. Genom att medverka i
arbetsmiljoarbetet och delta i genomférandet av atgarder som forbattrar arbetsmiljon bidrar alla
medarbetare till att arbetsmiljon utvecklas.

Ett hallbart arbetsliv ar avgérande for att fler medarbetare ska kunna och vilja arbeta mer och langre.

5.3 En gemensam investering i kompetensutveckling

Medarbetare ska erbjudas mening, delaktighet och kompetensutveckling pa arbetsplatsen. Med
kompetens avses kunskap som omsatts i handling, vilket i praktiken innebar att kompetensutveckling
handlar om att utveckla alla medarbetares formaga att ta initiativ och ansvar i vardagen.

Kommunkoncernen behdver utveckla en modell for kompetens- och karridrutveckling som tydligt
visar hur medarbetare kan utveckla sin kompetens samt ger mojlighet till vidareutveckling i yrket och
karriar inom kommunkoncernen.

Uppdrag, mal och forvantningar ar tydliga och kommunicerade i hela organisationen och individuell
aterkoppling pa arbetsprestationen sker frekvent.

5.4 Transformerande ledarskap och aktivt medarbetarskap

5.4.1 Sveriges basta chefer

Chefer i Huddinge kommunkoncern ska agera utifran ett ledarskap som praglas av formagan att
omsatta politiska mal i en hallbar verksamhet som skapar vérde for invanarna och kannetecknas av
kostnadseffektivitet och leveranser med god kvalitet. Cheferna foretréder arbetsgivaren och tar ansvar
for verksamhet, personal, ekonomi och sitt eget ledarskap. | ledarrollen ligger ansvaret for
uppfoljning, aterkoppling och att ge medarbetare stéd och majligheter till utveckling. Chefer ska
ocksa vara goda forebilder utifran kommunkoncernens karnvarden och framja en arbetsplatskultur
som kannetecknas av tillit, ett dppet samarbetsklimat, hdg delaktighet och att goda idéer tas tillvara.

Chefer bar ett ledarskap som ar transformerande och dar ledarens uppgift ar att fortydliga och
formedla mal och fardriktning som inspirerar medarbetare att folja. Det transformativa ledarskapet
handlar ocksa om att visa tillit till medarbetares kompetens och ge dem mandat och méjlighet att ta
ansvar for hur uppdraget ska losas vilket skapar en psykologisk trygghet pa arbetsplatsen.

5.4.2 Ett aktivt medarbetarskap med engagerade ambassadorer

Huddinge kommunkoncern har tusentals medarbetare som trivs med saval sitt yrkesval som sin
arbetsplats. Ett aktivt medarbetarskap handlar om att medarbetare &r engagerade och tar initiativ till
att utveckla verksamheten tillsammans med kollegor och chefer. Ett ledarskap som framjar ett 6ppet
samarbetsklimat och delaktighet i arbetet &r en forutsattning for det aktiva medarbetarskapet.

Genom att uppmuntra medarbetare att bidra i verksamhetsutvecklingen genom egna initiativ och
utmana invanda arbetssatt far kommunkoncernen éven fler engagerade ambassaddrer som talar val om



béade arbetsplatsen och kollegorna. Ambassadérerna rekommenderar Huddinge kommunkoncern som
arbetsgivare och en bra plats att bo, besdka och verka i.

5.5 Digitalisering och innovation

Arbetsplatserna ska utformas pa ett modernt och andamalsenligt sétt som stédjer samverkan och
effektivitet samtidigt som trivsel framjas. Pa samma satt ska kommunkoncernen erbjuda val
fungerande digitala arbetsplatser som ger medarbetarna forutsattningar for att kunna utvecklas inom
det valda yrket. Medarbetarna ska erbjudas mojligheter att arbeta pa distans dar sa ar majligt.

Ny digital teknologi ska anvandas for att utveckla nya och smarta l6shingar. Det kan vara
automatisering av monotona arbetsmoment och implementering av funktionella arbetsverktyg som
okar kvaliteten i levererade tjanster. Fokus pa digitalisering och innovation skapar ocksa majligheter
att medarbetarnas kompetens anvands pa ett mer andamalsenligt och resurseffektivt satt vilket i
forlangningen skapar forutsattningar for en god arbetsmiljo, en dkad trivsel och ett langre arbetsliv.

6. Uppfdljning

I verksamhetsplanen och arbetsplanen ska bolagen och samtliga férvaltningar omsatta styrsignalerna i
mal och budget och 6vergripande malet attraktiv arbetsgivare till prioriterade omraden och aktiviteter
med utgangpunkt i den strategiska kompetensforsarjningen.

Uppféljning av malet attraktiv arbetsgivare sker i delarsrapporter och verksamhetsberattelse av
genomforda aktiviteter och genom kommunkoncernens tva indikatorer total sjukfranvaro och HME
index.
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