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Inledning

Haninge kommuns lénestrategiska arbete ska bidra till att nd de mal och visioner som finns f6r
kommunen. Haninge kommun behover attrahera och behalla kompetenta medarbetare och en viktig
faktor for att kunna géra detta dr I6nesittningen och att den ridande 16nebilden ir konkurrenskraftig. For
att uppna det behéver I6nenivierna for strategiskt kritiska kompetenser analyseras och ett aktivt och
strategiskt arbete med I6nebildning ske. Det dr via den egna aktiva l6nebildningen som en framgingsrik
l6nesittning uppnas.

Syftet med den l6nestrategiska planen dr att ge vigledning i det strategiska arbetet med 16nebildning inom
olika foérvaltningar och verksamheter i kommunen. Syftet med planen 4r ocksé att beskriva vilka faktorer
som paverkar I6nesittningen i Haninge kommun. Hur vira styrande dokument paverkar, allt utifran
kommunens visioner som framgar i ’Mal och budget”, kommunens personalpolitiska program och
kommunens lénepolicy till de strategiskt kritiskt viktiga kompetenser som respektive férvaltning
identifierat och som vi kan se paverkas av marknadsfaktorer i stor utstrickning.

I planen beskrivs hur omvirlden och arbetsmarknaden péaverkar kommunens I6nesittning. En jimférelse
gors dven av lo6nenivier mellan Haninge kommun och sédertérnskommuner samt Stockholms stad. En
analys gillande framtida l6nenivaer har gjorts som dock arligen behover ses 6ver med tanke pa
ovanstiende paverkansfaktorer. Med planen for 16nestrategiskt arbete ges 6kade forutsittningar att
astadkomma en 6nskvird 16nestruktur i kommunen.

Enligt kommunens vision som beskrivs 1 ”Mal och budget” ska Haninge vara en attraktiv och
inkluderande kommun som drivs av viljan att alltid bli béttre. ”Haninge kommun ska vara en arbetsgivare
som kidnnetecknas av god arbetsmilj6, jamstilldhet och likvirdighet dér heltid som norm fortsatt ska rada.
Medarbetarna inom samtliga kommunala verksamheter dr kommunens storsta tillgdng. Vara arbetsplatser
ska erbjuda goda villkor och férmiéner, verka utvecklande och priglas av ett gott ledarskap.”

Nir det giller en organisations férmaga att attrahera och behiélla kompetens dr 16nenivaerna en del av
attraktionskraften. I den forskning som finns kring vad minniskor férknippar med en attraktiv
arbetsgivare dr dven faktorer som ledarskap, utvecklingsméijligheter, meningsfulla arbetsuppgifter och
moijlighet till delaktighet viktiga.

Lonesittning i Haninge kommun

I kommunens I6nepolicy framgar att utgingspunkten for 16nepolitiken i Haninge kommun ér att 16nen ska
”stimulera till férbattringar av verksamhetens kvalitet, effektivitet och produktivitet och medverka till att
attrahera, utveckla och behalla medarbetare. De centrala kollektivavtalen utgér grunden f6r 16nebildningen
och 16nesittningen i kommunen. Lonesittning ska ske utifrdn arbetsinnehdll, kompetens och
marknadslige samt medarbetarens arbetsresultat i férhallande till uppsatta mél och bidrag till
verksamhetsutveckling. Detta innebir att 16nen ska vara individuell och differentierad. Lonesittning f6r
chefer ska dirutéver spegla ansvar, maluppfyllelse och resultat f6r verksamheten samt férméga att
foretrida Haninge kommun.”.

Det ir flera faktorer som paverkar 16nesittningen; individens prestation i férhallande till uppsatta mal och
bidrag till verksamhetsutveckling (16nekriterier), marknadens paverkan samt arbetets svarighetsgrad. Alla
dessa faktorer behéver beaktas vid 16nebildning och 16nesittning.

Centrala parters l6neavtal reglerar ramar f6r hur 16nebildningen ska hanteras gentemot respektive facklig
organisations medlemmar. Kommunens I6nepolitik behéver férhalla sig till de ramar och férutsittningar
som loneavtalen reglerar. Samtliga loneavtal bygger pa individuell/differentierad 16n och lokal
16nebildning. De centrala parterna fokuserar inte bara pa 16n utan ligger dven in andra virden i de centrala
férhandlingarna. Arbetsmilj6frigor, mojlighet till heltidsarbete och kompetensutveckling dr ocksa
prioriterade omraden.



Enligt kommunens l6nepolicy ska I6nespridningen 6ka inom respektive yrkeskategori dir det anses
motiverat for att bidra till verksamhetens utveckling. Ridande ekonomiska férutsittningar samt
utvecklingen pé arbetsmarknaden utgér de yttersta ramarna for 16nebildningen.

Diskrimineringslagen stiller krav pa att arbetsgivare arligen ska kartligga och analysera l6neskillnader
mellan mén och kvinnor. Syftet i4r att ta reda pa om det finns I6neskillnader mellan kénen som ir osakliga
och behéver atgirdas. I sa fall ska ha en handlingsplan tas fram. Loneskillnader férekommer i vissa fall,
men om de kan férklaras av exempelvis marknadsfaktorer, erfarenhet eller skillnad i uppdrag, ir de inte
osakliga.

Marknadskrafter paverkar i hog grad I6nesittningen sirskilt nir det handlar om strategiskt kritiska
kompetenser. Dessa grupper dr attraktiva hos ménga arbetsgivare och darfor svara att rekrytera. Haninge
kommun behéver matcha villkor och 16nenivaer for att attrahera och behélla medarbetare. Samtidigt kan
efterfrigan pa arbetskraft paverka l6nestrukturen negativt. Den trend som vi ser 4r att nyexaminerade
kommer in pa atbetsmarknaden i ett hégre 16neldge jamfort med mer erfarna kollegor. Detta kan skapa
obalans och vi riskerar att tappa erfarna medarbetare. Ett aktivt arbete med att se Gver ingangsloner och att
ta stillning till nuvarande 16nestruktur vid rekryteringar dr av stor vikt fOr att inte hamna i en situation med
en mingd ”snedsitsar”.

Arbetsgivaren behéver arbeta aktivt med sin lénestruktur och ett I6pande arbete med att se Gver
lonesittningen infor varje lone6versyn behéver ske. Genom att ta fram uppgifter om nuvarande 16nelige
och ett 6nskat 16neldge for de olika yrkeskategorierna kan en analys goras for att direfter planera for vilka
atgirder som beh6vs for att nd 6nskat 16neldge. Arbetet innebir att prioriteringar av yrkeskategorier gors
infér det kommande édret och nidrmsta dren.

Verksamheterna inom kommunen behéver infér budgetprocess och idrlig 16neéversyn ta stillning till hur
de prioriteringar som behdver goras 16nemissigt ska ske. Planer f6r kompetensférsorjning och I6nestrategi
bor utgora ett underlag till forvaltningarnas budget och verksamhetsplanering. Det behéver ocksa framga
pa vilket sitt eventuella 6kade kostnader i form av 16neutveckling och kompetensutvecklingsatgirder ska
hanteras.

Infér 16ne6versyn behéver darutdver varje chef se Gver sin grupps I6nesittning och lénestruktur, analysera
onskvirt framtida l6neldge f6r medarbetarna och skapa en plan for att uppna detta. Vid I6neéversyn
behéver dirfor hela 16nenenivan och inte enbart 16nepislaget vara i fokus. En individuell och
differentierad 16nesittning innebir en relevant I6nespridning.

Att arbetsgivarens l6nebildning 4r vil kind hos savil chefer som medarbetare dr en framgingsfaktor for att
vara en attraktiv arbetsgivare. Den behover upplevas som transparent och rittvis for att vara motiverande.
En ging per dr bor dirfoér genomging av 16nekriterierna ske, pa arbetsplatstriff eller i liknade forum, dir
alla kan vara delaktiga. Malet dr att alla medarbetare ska uppleva en 16d trad mellan verksamhetens mal, det
egna uppdraget, prestation och 16n. For att na malet krivs en nira dialog mellan chef och medarbetare om
forvintningar, resultat och utvecklingsomraden. Som en del av I6neéversynsmodellen och innan
l6nedversyn ska arligen, mellan chef och medarbetare, resultat- och mélsamtal genomf&ras. Chefer ska
ocksa erbjudas utbildning inom I6nesittning och 16nebildning.

Kompetensforsorjning i Haninge Kommun

Enligt kommunens styrdokument ”Mal och budget” ska kompetensférsérjningen halla en genomgiende
hég nivd. Forutsittningarna for medarbetarnas engagemang f6r verksamhetsutveckling ska fortsitta
tillvaratas och genom detta kan vi minska personalomsittningen och sikra kompetensférsérjningen. ”Det
ir genom vara medarbetare som vi som kommun ger vira medborgare god samhillsservice.”

Enligt kommunens personalpolitiska program ska varje férvaltning och verksamhet arbeta systematiskt
och milmedvetet med sin kompetensférsérjning och kompetensutveckling som en del i planering,
utveckling och uppféljning av verksamheten. Goda insatser bel6nas utifran prestation och resultat vilket
speglas i de l16nekriterier som finns. Lonesittningen ska stimulera till utveckling av savil kompetens som
verksambhet.



SKR beskriver att offentliga arbetsgivare bor ta fram en langsiktig strategi for att klara vilfirdssektorns
framtida kompetensutmaning. Strategin bor ta sikte pd sddana yrkesgrupper som ér svira att behalla och
rekrytera till samt dr nédvindiga f6r kommunens kirnverksamhet. Kompetensforsorjningsarbetet i
kommunen behéver dirfor ske pa ett strategiskt langsiktigt sdtt med en kompetensmedvenhet utifran en
framtidssikrad organisation.

Vid strategiskt arbete med kompetensférsorjning pa respektive férvaltning bor det framgia vilken
kompetens som behovs for att kunna bedriva verksamheterna bade pa kort- och ling sikt.

Forsta steget 1 kompetensforsorjningsarbetet ar att ta del av kommunens styrande och strategiska
dokument som dr av vikt for att definiera vilka kompetenser och férmégor som behévs f6r att uppna
kommunens mal. Vilka nyckelroller finns och behdvs f6r att uppna beslutade strategier? Vilka framtida
scenarier paverkar de kompetenser som kan behévas? En utvirdering av nuvarande kompetenser i
forhallande till framtida behov behévs och att identifiera hur nulidget ser ut i férhallande till ett framtida
onskat ldge. Denna analys leder fram till bedémningen huruvida en kompetens ar kritiskt viktig.

Ar det dessutom frigan om sidana yrkesgrupper/kompetenser som ir nédvindiga for att verksamheten
ska kunna utféra sitt kirnuppdrag dr den ocksi strategiskt kritisk.

Strategisk kritisk kompetens i Haninge kommun
Haninge kommuns strategiska kritiska kompetenser som har identifierats av férvaltningarna ir:

e  Underskoterskor

e  Sjukskéterskor

e  Socialsekreterare (ekonomiskt bistind och IFO)
e  Bistindshandliggare/bedomare

e Chefer (frimst C-nivd), och gruppledatre/ bistindshandliggare
e  TDysioterapeuter

e Arbetsterapeuter

e FOU- nestor (forskare/ projektledare m.fl.)

e  Lirare (alla kategorier)

e  Forskolldrare

e  TFritidspedagoger

e  Skolledare

e  Dysisk samhillsplanerare/arkitekt

e VA -ingenjorer

Loneanalys

I bilagan analys av aktuellt I6neldge i Haninge kommun™ har en jimférelse mellan Haninge kommuns
l6neldge i forhillande till sédertérnskommuner och Stockholm stad gjorts. De kommunerna dr alternativa
arbetsgivare for méinga av kommunens medarbetare. Stockholms stad ger ocksa en god jimférelsebild pa
grund av sitt stora medarbetarantal och kirna i Stockholms lin. I bilagan ges en bild av nuvarande aktuellt
arbetsmarknadslige gillande de prioriterade grupperna. Eftersom 16neliget stindigt férindras kommer
bilagan ses Gver och revideras arligen. Lonestatistiken 4r inhdmtad frin SKR:S I6nelink, tabeller med
medianlén och I6nespridning for relevanta yrkeskategorier bifogas.

Fortsatt arbete med 16nebildning pa férvaltningar

Pa forvaltningsniva bor ett aktivt arbete ske géllande:

e  Strategiskt arbete med kompetensforsorjning och kompetensmedvetenhet.
v Vilka kompetenser beh6vs £6r att kunna bedriva verksamheterna bade pé kort- och ling
sikt? Vilka kompetenser ér kritiskt viktiga?
v Hur ser nuliget ut i férhallande till ett framtida 6nskat lige?



Analys av 16neldget. Skapa en bild av nuvarande l6neldge och ett 6nskat I6neldge f6r de olika
yrkeskategorierna.
v Hur stimmer det nuvarande l6neliget ihop med énskat I6nelige, sett till medianlén och
l16nespridning?
v Ar 16nebilden marknadsanpassad?
v Vilka dtgirder behévs for att nd 6nskade 16nenivaer?

Koppla samman kompetensforsorjning och lénestrategi med budgetarbete och
verksamhetsplanering.
v Behdver sirskilda prioriteringar géras utifrin analys om kritiska kompetenser?
v Behov av 16nedkningsnivier pa kort och ling sikt?

Varje chef ser Gver sin grupps lénesittning och lénestruktur infér Ionedversyner, analyserar
onskvirt framtida l6neldge f6r medarbetarna och skapar en plan for att uppna detta.
v Hur stimmer det nuvarande léneliget ihop med énskat 16nelige, sett till medianlén och
l16nespridning?
v' Hur ser I6nestrukturen ut, finns det ”’snedsitsar’?

Principer f6r nylénesittning.
v" Finns det en tydlig 16nebild att utgd ifrin?
v Hur kan vi undvika en att skapa en skev I6nestruktur och ”snedsitsar” vid rekrytering av
nya medarbetare?



