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Personal och Kompetensforsorjningsplan 2023 med plan for
2024-2030

Inledning

Personal- och kompetensforsorjningsplanen beskriver nimndens stdrsta utmaningar utifrén personal- och
kompetensperspektiv. I planen redovisas vilka atgarder som behover vidtas for att sékerstilla att kompetens finns
for att nd verksamhetens mal. I planen redovisas ndmndens personalforsorjningsbehov utifran volymokning pa

grund av demografiska fordndringar, personalomséttning samt pensionsavgangar for 2023 med plan for 2024-
2031.

Det stora flertalet medarbetare som arbetar inom nimndens omrade arbetar hos de olika utférarna, savil inom
kommunal som privat verksamhet. Forvaltningen ansvarar for, som bestdllare och samskapare, att driva utveckling
och skapa forutséttningar for de utférare som har i uppdrag att utféra kommunala vélfardstjanster inom vard, stod
och omsorg i Linkdpings Kommun.

Det innebdr att ansvaret for kompetensforsorjningen ser olika ut beroende pa om man har rollen som arbetsgivare
eller bestéllare av verksamhet.

Namndens utmaningar

Forandringshastigheten i omvérlden okar tillsammans med en dkad komplexitet. Forandringarna stiller krav pa
organisation, arbetssétt och kompetens. Att 10sa samhélls- och verksamhetsutmaningarna och
kompetensforsorjningen enbart pa det “gamla” sittet kommer inte att ge dnskvard effekt. Det kommer krévas
innovation, nya arbetssétt och att ta hjélpa av digitaliseringens mojligheter for klara kompetensutmaningen.

Néamndens frimsta utmaning ar att utifran behov bemanna verksamheterna med kompetent arbetskraft. Efterfragan
pa valfardstjanster bedoms fortsétta att 6ka 1 bade volym, omfattning och komplexitet. Utmaningen beror delvis pa
demografins utveckling, dédr den éldre aldersgruppen okar i antal samtidigt som tillvéxten av befolkningen i
arbetsfor dlder inte utvecklas i samma takt. Efterfrigan av vélfardstjinster Overstiger dairmed tillgdngen pé
arbetskraft och namndens flesta forekommande yrken é&r bristyrken och kompetens saknas. Férutom den
demografiska utvecklingen ir trenden att allt fler &r multisjuka och kréver mer avancerad omvérdnad.

En av de storsta utmaningarna inom sektorn &r att sédkerstdlla en minskad sjukfranvaro och personalomséttning.
Det kommer att stilla krav pa atgdrder for att sdkerstélla ett hallbart arbetsliv. For att hantera och 16sa manga av
sektorns utmaningar sé vl verksamhetsfragor, kompetensforsorjning och att skapa en bra arbetsmiljo for
medarbetarna dr det av betydelse att chefer far de forutséttningar de behdver.

Nya forutsattningar uppstar for nimnden i takt med att reformer av olika slag infors pa samhallsniva.
Samsjuklighetsutredningen' &r forslag till reform for samordnade, behovsanpassade och personcentrerade
insatser till personer med samsjuklighet. Forslag till ny socialtjénstlag och dldreomsorgslag dr under remiss och
kommer paverka sektorn under de ndrmaste aren?,>. Den nya dldreomsorgslagen ér ténkt att komplettera den nya
socialtjédnstlagen. Betdnkanden och remisser visar pé att socialtjanstens verksamheter kommer att behova skifta
fokus fran reaktiv myndighetsutovning till tidiga forebyggande insatser. Den rddande utvecklingen i samhallet
med segregation, langtidsarbetsloshet och giangbrottslighet behdver motverkas. For att mota detta pagar en
omstéllning till “néra socialtjanst” i samverkan med dvriga samhéllsaktorer. Nya arbetssétt, metoder och

1 https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2021/11/sou-202193/
2 https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2020/08/sou-202047/
3 https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2022/06/sou-202241/



https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2021/11/sou-202193/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2020/08/sou-202047/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2022/06/sou-202241/

samverkansformer for planering av insatser inom samtliga verksamheter kommer att behdva tas fram och
implementeras.

Den nationella omstillningen mot nira vard innebér ett fordndrat forhallningssitt dér det ska ske en forflyttning i
sdttet att arbeta.Fokus skiftas fran organisation till person och relation och fran att individer dr passiva mottagare
av vard och omsorg till att de &r aktiva medskapare. I en néra vard ska vardgivaren utgé fran patientens/brukarens
individuella forutsattningar, formégor och behov samt utgé fran att relationer ar centrala for kvalitet och
effektivitet.

Behoven av kompetenshdjande insatser dr stor inom sektorn. Statliga medel och sérskilda nationella satsningar for
kompetenshdjande insatser inom vard, stod och omsorgssektorn dr omfattande och vintas ytterligare dka de
nirmaste aren och omfatta fler yrkesgrupper.

Pé nationell niva stéarks stodet till kommunerna med bland annat SKR:s kunskapsstyrning. Det innebér att
utveckla, sprida och anvinda béasta mdojliga kunskap inom hélso- och sjukvéarden. Kunskapsstyrningens tre delar &r
kunskapsstod, uppfoljning och analys samt stod till verksamhetsutveckling och ledarskap. Dartill har
socialstyrelsen i uppdrag att inrétta ett nationellt kunskapscenter for dldreomsorg och ett motsvarande forslag finns
for ett nationellt kunskapscenter for LSS. Detta som ett led i att stirka det verksamhetsnéra arbetet.

Personalframskrivning

Personalbehovet definieras som den personalstyrka som behdvs for att upprétthalla 2021 ars service- och
kvalitetsniva i verksamheten.

Rekryteringsbehovet delas upp pa tre komponenter som illustreras i figuren nedan. Med volymskillnader avses
okad eller minskad efterfragan pa kommunal service till foljd av att befolkningen Skar eller minskar inom olika
aldersgrupper. Rekryteringsbehovet kan vara bade positivt och negativt beroende pa de bakomliggande faktorerna.
Ett negativt rekryteringsbehov kan enbart uppsta till f61jd av minskade volymer, det vill sdga en minskad
efterfrdgan pd kommunal service.

Det totala personalbehovet for Aldrenimnden beriknas 6ka med 21 % under &ren 2022-2031 Rekryteringsbehovet
berdknas variera mellan 175 - 474 personer per ar under perioden.

Tabellen nedan visar totalt personalbehov samt rekryteringsbehov for Aldrendmnden. Behovet 4r uppdelat pa sex
yrkeskategorier ddr underskoterska ér den storsta yrkesgruppen. Rekryteringsbehovet av yrkesgruppen dkar under
perioden.

Prognos
2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031
L BS 86 28 90 o1 93 9% 98 100 103
Legitimerad personal . 1s8 202 206 210 214 219 224 230 235 241
Socialsekreterare/Bistandsbedémare 3 74 74 75 76 7 78 80 81 83
Underskaterska 1384 1392 1417 1448 1475 1508 1543 1583 1621 1659
Vardbitrade "350 4508 A67 478 ARG 497 509 522 534 547
Gvrig personal 78 182 185 189 193 197 201 207 212 216
Totalt 2348 2395 2437 2490 2535 2591 2650 2720 2783 2849
m kryteringshehov
Ledning 17 18 12 16 15 22 19 19 17,
- Legiimerad persona 66 65 6 8 W AL
Socialsekreterare/Bistandsbeddmare 13 & 7 g 1 13 10 7 8
. Underskoterska 22 eS0T a3 25°|
Vardbitrade 73 (] 73 76 85 85 98 105 108
Ovrig personal 12 13 18 12 16 36 24 2 25|
Totalt 393 368 376 412 440 459 474 462 4ﬁﬂ




Tabellen visar totalt personal- och rekryteringsbehov inom éldrendmndens ansvarsomrade.

Personalbehov

2800

2783

2 80O

2700

2600

2 500

2400

£ 300

2200
2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030

== Parsonalbehov

Personalbehov berdknas 6ka med 21 % under perioden for sektorn.

Rekryteringsbehov
500 474 462
440 459
450 412
393
0 287
279
00 —o57 252 256 263 Zfi E_iz . —e
250 . — > =
200
150 - 104 117 128 125 112
100 74 g2 ” 56 59
&0 = e
2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030
—8— Rekryleringsbehov till faljd av personalomsattning
== Rekryteringsbenov till foljd av pensionsavgangar
== Rekryteringsbehov till fdljd av volymskillinader
Totalt rekryteringsbehov

Rekryteringsbehovet berdknas variera mellan 175 - 474 personer per ar under perioden.

Utmaningar finns kopplat till volymforiandringar och kommande pensionsavgangar, men den storsta kéllan till
rekryteringsbehovet ar personalomsattningen. Att arbeta med att minska personalomsattningen skulle bidra till att
minska behovet av rekryteringar och samtidigt minska kostnader kopplat till rekrytering - och personalomséttning.



Analys av personal och kompetensbehov

For att klara att sdkerstélla en vélfardskedja med kvalité och kompetens, behdver arbetet kring
kompetensforsorjning véxlas upp ytterligare. I dagsldget finns savdl kommunala som privata utforare av hemtjanst
och sdrskilda boenden. Forhallandet mellan hur stor andel som bedrivs i kommunal regi och som bedrivs i
fristaende regi dr nagot som kan fordndras 6ver tid. Férdndringen kan ske mer eller mindre snabbt men det ar
kommunen som bér det yttersta ansvaret for att verksamheten bedrivs och finns tillgénglig for kommunens
invanare och darfor bor denna aspekt beaktas.

Behalla medarbetare

Allt tyder pa att sektorn kommer att ha en fortsatt personalomséttning. Att tappa kompetenta medarbetare ar
kostsamt bade genom att det kostar tid och pengar men ocksa att det skapar energi- och produktionsbortfall. Det ar
nodvandigt att vidta atgarder i syfte att reducera oonskade avgangar och éterskapa bilden av att vara en attraktiv
arbetsgivare och bransch.

For den externa sektorn innebér det att oberoende av vilken arbetsgivare som dr utforare for insatsen behdver ett
gemensamt ansvar for branschens attraktivitet och utveckling tas.

Rekryteringsbehov

Det finns finns behov av att identifiera andra kompetenser som kan vara aktuella att rekrytera. Inom sektorn &r
flertalet roller svarrekryterade. Sérskilt utsatt &r legitimerade yrken, frimst sjukskdoterskor, bistandsbedomare och
chefer. Darutover &r dven underskoterskor och personal med specialistkompetens svarrekryterade grupper.

Kompetensutveckling

Ny lagstiftning, reformarbete, tekniska l6sningar och ett arbetssétt som forutsatter samverkan och stéller krav pa
utvecklade formégor, nya kunskaper och forstaelse hos medarbetare. Arbetet med kompetenshdjande insatser &r
stort inom sektorn.

Mot kompetensutmaningen

Utgangspunkter kompetensforsorjningplanen

De utgangspunkter som viagleder forvaltningens kompetensforsérjningsarbete utgar fran Linkdping kommuns
kompetensforsorjningsprogram faststdlld ar 20194, Strategierna bygger pa de nio strategier som Sveriges
kommuner och regioner (SKR) tagit fram for att mota kompetensutmaningen. Dessa strategier har omarbetats i en
ny struktur men innehallet 4r i stort detsamma som tidigare.

SKR:s nio strategier’; Sveriges kommuner och regioners (SKR) strategier beskriver vad kommuner och regioner
kan gora for att mota kompetensutmaningen. Strategierna ér kategoriserade i tre omraden; attraktiv arbetsgivare,
nya losningar och hallbart arbetsliv som i sin tur &r nedbrutna i totalt nio strategier.

4 Link&pings kommuns kompetensforsorjningsprogram Antaget av: Kommunfullmiktige. Status: 2019-02-26 §60.
Giltighetstid: Galler tills vidare

3 SKR Strategier for att mdta kompetensutmaningen:
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/kompetensforsorjningstrategier. 13423 . html


https://www.linkoping.se/contentassets/1fe3bedffe064070818e67f10e590201/kompetensforsorjningsprogram.pdf?49421a
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Atgarder for att Idsa kompetensutmaningen

Attraktiv arbetsgivare

For att vara en attraktiv arbetsgivare kravs atgarder avseende savil att attrahera och introducera som att behalla
och utveckla. Forvaltningens arbete kring employer branding har pa grund av pandemi och omorganisation fatt
pausas de senaste dren. Arbetet kommer nu att aterupptas och ett arshjul for employer branding kommer att tas
fram. Da mycket fordndrats pa forvaltningen de senaste aren behover revidering ske av forvaltningens
kommunikation om varfor man ska arbeta pa Social-och omsorgsforvaltningen.

Arligen mottas ca 1000 praktikanter inom sektorns verksamheter. Praktikanterna utgdr en ovirderlig tillgdng for
verksamheterna och det &r av vikt att ha en god samverkan mellan utbildning och arbetsliv. Arbetsplatsernas
mottagande av praktikanter med en vl fungerande guidning in till det blivande yrket, ar ett effektivt sitt att
marknadsfora arbetsgivaren och attrahera blivande kollegor.

Inriktning attraktiv arbetsgivare
e  Praktikanter &r en viktig framtida rekryteringsbas for verksamheterna och det &r viktigt att avsitta tid
for att fortsdtta ha kontakt efter praktiken.
e Vid anstéllning som socialsekreterare, bistdndsbedomare och LSS-handldggare erbjuds kandidaten, sa
langt det dr mojligt, tillsvidareanstéllning.

Stdéd medarbetarnas utveckling

Arbetsliv och kompetenskrav fordndras i takt med samhéllets fordndringar och det stiller krav pé flexibilitet
avseende utbildnings- och arbetsmarknadspolitiken. Det livslanga ldrandet ar ett faktum. Genom tydliga
beskrivningar, rutiner och en kontinuerlig kompetensutveckling kan den omstéllning och férédndring som sker
inom omradet sikerstillas. Kompetens saknas idag inom flera yrkesgrupper pa grund av en hog
personalomséttning och svérighet att behalla, attrahera och rekrytera ny medarbetare. Det far konsekvenser och det
ar viktigt att satsa pa kompetensutveckling for nuvarande medarbetare sa att de kan ta nya roller for att mota
utvecklingens och framtidens behov av kompetens.

Avsikten ér att som arbetsgivare och bestéllare sikerstélla sektorns kompetensforsorjning och att de
kompetenshdjande insatser, som statliga- och nimnd medel mojliggor, bedrivs sa effektfullt och &ndamalsenligt



som mdjligt. Att skapa en héllbar och effektiv intern forvaltningsorganisation med arbetssitt och strategier som
gynnar sektorns utveckling.

Det ér idag vanligt att medarbetare som rekryteras dr nya pa arbetsmarknaden. En del har sitt forsta jobb efter
studier, andra ar outbildade eller star langt fran arbetsmarknaden.

Att sdkerstdlla en bra introduktion for nya medarbetare och arbetsgrupper som bidrar med kunskapsoverforing
kollegor emellan paverkar tryggheten. En trygg organisation har 1ag personalomséttning, laga sjuktal och
attraherar samtidigt nya medarbetare. Yrkesresan ir ett koncept for introduktion och kompetensutveckling som
syftar till att ge kvalitet i varje mdte mellan socialtjdnstens medarbetare och invénare och dr ett samarbete mellan
SKR, Socialstyrelsen och Regionala samverkans- och stodstrukturer (RSS).

Lonepolitiken &r ett viktigt styrmedel sett ur perspektiven att attrahera och behalla medarbetare. I en tid med hog
personalomséttning &r det viktigt att kunna erbjuda marknadsmaéssiga 16ner och l6nekarriédr da det &r incitament for
att locka nya och behélla erfarna medarbetare. Att sdkerstélla en kompetens-, karridr- och 16neutveckling dkar
motivationen att stanna.

Inriktning stdéd medarbetarnas utveckling

e En bra introduktion ir avgdrande for att behalla medarbetare. Atgirder for att sikerstilla en god
introduktion pa forvaltningen pagér och uppfoljning av detta kommer att ske. Forvaltningen deltar ocksa i
den nationellt framtagna Yrkesresan som avser introduktion och kompetensutveckling inom yrket. Utdver
arbetsplatsintroduktion ges dven forvaltningsdvergripande introduktion..

Som stdd finns mentorskap, handledning och introduktionen f6ljs regelbundet upp av niarmsta chef.

e Arbetet med att utveckla kompetenstrappan kommer att fortsitta och den anviands nu som verktyg i
medarbetarsamtalen. LMS-system kommer att upphandlas inom kommunen och detta kommer dka
forutsdttningarna att arbeta mer strategisk med kompetensutveckling.

Utbildningsinsatser genomfors for att utbilda fler underskéterskor och specialistunderskoterskor
For att sdkerstilla arbetet med arbetsplatsldrande och kontinuerlig kompetensutveckling inom sektorns
arbetsplatser foreslds Evikomp att fortsatta i drift efter projektets slut.

e Samverkan i Vard- och omsorgscollege och med hogskolan skapar béttre forutsattningar for att
utbildningen méter behovet som finns i verksamheten.

e Den stora omstdllning som pagar stiller krav p&d kompetensutvecklingsinsatser. Behoven kommer att
sammanstélls i en kompetensutvecklingsplan.

e En lonestrategi kommer att tas fram for samtliga yrkesgrupper inom forvaltningen.

Stark ledarskapet

Forvaltningen behdver aktivt folja de nya krav som bade chefer och medarbetare kommer att stilla fram&ver och
paverkar chefers forutséttningar. Ett ndra och tillitsbaserat ledarskap i kombination av att visa uppskattning och
erkdnnande dr en framgéangsfaktor.

Inriktning stark ledarskapet och chefers férutsattningar

e  Arbetet som skett under de senaste aren inom ramen for chefers forutsattningar kommer fortsétta. Fokus
ar kompetensutvecklingséatgarder kopplat till framtida utmaningar. Det strategiska ledarskapet och
uppf6ljning ar nagra omraden som initialt kommer att berdras. Kommunikation kring uppdraget kommer
att ske och reflektionsgrupper for chefer ska inforas. Det kommundvergripande ledarprogrammet kommer
ocksa att ge stod for att klara utmaningarna/forflyttningen..

e [ medarbetarundersdkningen 2022 framgick att férvaltningen har en hog arbetsbelastning och chefer ar
den grupp som har allra sdmst virde. I syfte att frigdra arbetsuppgifter planeras en kartldggning for att
identifiera uppgifter som kan utforas av andra yrkeskategorier alternativt digitaliseras.

e Nira ledarskap 4r ett prioriterat omrade, riktmérket bér vara max 30 medarbetare.®

6 Tar hinsyn till olika verksamheter



e Arbetet med att implementera tillitsbaserad styrning kommer att fortsdtta.

Rekrytera bredare

Dagens utforare har idag ett uppdrag som dr mycket bredare an att leverera vélfard. Demografins utmaningar,
kompetensbristen och digitaliseringen stéller krav pa arbetsplatserna att vara mottagare av
arbetsmarknadsatgéirder, hantera en 6kad méngd praktik och arbetsplatstraning. For att hitta nya sétt att bredda
rekryteringen behdver insatser goras for att identifiera arbetsuppgifter for att sedan bryta ner och differentiera
dessa. I arbetet kan behovet av nya funktioner, roller och yrkesgrupper identifierats och ddrmed utdka
rekryteringsbasen.

Inriktning rekrytera bredare
e Metod for att genomfora kartlaggning och analyser av arbetssitt och arbetsuppgifter ska anvéndas
kontinuerligt for att pd sé satt ha god kunskap om kompetensbehov i verksamheten. Det medfor att det
ar mojligt att rekrytera kompletterande kompetenser och breddar antalet mojliga kandidater till nagra av
vara befattningar.

Nya loésningar

Digitalisering, nya arbetssitt, ritt anvind kompetens och andra metoder och verktyg &r ocksa en resursforstirkning
och dr en del av hur vi behover 16sa kompetensforsorjningen. Att arbeta for att utveckla och implementera ny
teknik, automatisera med mera kommer att ge utrymme for att anvdnda arbetstiden pé annat sétt och &r ett
prioriterat omrade. Att anvédnda sig av nya losningar genom att anvianda tekniken smart &r ett omrdde som behdver
utvecklas.

Att bredda arbetsorganisationen med andra kompetenser och professioner, olika bakgrund och utbildningsomraden
skapar dynamik och mgjlighet till nya perspektiv pé arbetsplatsen och i férvaltningen. Att olikheter frémjar en god
organisationskultur och en god arbetsmiljo ar sedan ldnge ként.

Inriktning nya l6sningar
e Arbetet med nya I6sningar behdver intensifieras och forvaltningens innovationsprocess kommer att
anvéndas for att forma nya arbetssétt och skapa nya virden for véra klienter och brukare.

Utnyttja tekniken smart

Malbilden for digitalisering utifran kompetensforsorjning ar att effektivisera och minska arbetsbelastning for
medarbetarna sé tid och resurser finns for att utféra de arbetsuppgifter som skapar virde for brukare och klienter.
Att “utnyttja tekniken smartare” ar ett prioriterat omrade.

Inriktning utnyttja tekniken smart

e Resultatet av mitningarna av digital mognad visar att atgérder behdver vidtas for att hdja den digitala
mognaden. Det dr angeldget att snabba pa arbetet med att anvédnda teknik for olika I6sningar som sparar
tid 1 verksamheten da kommande behov bara till viss del kommer att kunna téckas av att rekrytera
medarbetare. Vid implementering av ny teknik &r det viktig att processen inbegriper att ge stod och
kompetensutveckling till bade medarbetare och chefer.

e Vidareutveckla IT-stodet “Praktikplatsen.se” for att skapa arbetssétt som nyttjar systemets fulla potential
for kompetensforsorjning.
Oka mobiliteten for medarbetare inom #ldreomsorgen.
Skapa digitala verktyg som kan genomfora insatser till exempel tillsyn pa annat sétt.
Tekniskt stod for en béttre arbetsmiljo for medarbetare till exempel tekniska lyftanordningar.

Anvand kompetens ratt

Nér till exempel arbetsgivaren anvander medarbetarnas kompetens mer effektivt genom nya arbetssétt och
organisering kan behovet av andra yrkesgrupper ka. Genom kontinuerlig 6versyn av organisering och att
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identifiera arbetsuppgifter som ska utforas kan nya yrkesroller skapas och kompetens tas tillvara. Att anvdnda
kompetensen ritt ar ett prioriterat omrade.

Inriktning anvand kompetens ratt
e Ett arbete har paborjats inom forvaltningen med att kartldgga arbetsuppgifter for att identifiera uppgifter
som kan digitaliseras, utforas av andra yrkesgrupper eller tas bort. Att kontinuerligt se 6ver att
kompetensen anvands pa rétt satt dr angeldgen fraga for hela sektorn.

Sok nya samarbeten

Forvaltningens uppdrag att stddja invanarna till ett hdlsosamt och sjdlvstindigt liv forutsétter helhetssyn. Det stora
utvecklingsarbetet som pagar for att sikerstélla att vilfardskedjan fungerar kraver samarbete 6ver
organisationsgranserna och &r en del av att hitta nya 16sningar fér kompetensférsorjningen.

For att hitta nya vigar och perspektiv for att 16sa kompetensforsorjningsfrdgor behover nya konstellationer av
grupper och kompetenser métas och samarbeta till exempel tvarfunktionella team. Sérskild satsning framét som
kommer ge goda synergier dr den samskapande samverkan med Leanlink som pégér..

Inriktning s6k nya samarbeten
e Inférandet av tvdrfunktionella team Over organisationsgrianser kommer att vara en viktig atgard for att
sdkerstélla stodet till invanarna.
e Fortsétta samarbeten inom ramen for Yrkesresan som é&r ett samarbete mellan SKR, Socialstyrelsen och
Regionala samverkans- och stodstrukturer (RSS).

Hallbart arbetsliv

Forskningen visar att det dr [6nsamt att arbeta langsiktigt och systematiskt med att férebygga och dtgérda ohélsa.
Utredningar om personalomséttning visar att en god arbetsmiljo ar en konkurrensfaktor nér det géller att attrahera,
rekrytera och behélla medarbetare. Att anvénda sig av metoder och verktyg for det systematiska arbetsmiljoarbetet
och forbittra arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ligger inom varje chefs ansvar och skapar
en riktig bra grund att vidareutveckla en god arbetsmiljo. Forvaltningsorganisationen behover i de delar som ett
allt mer flexibelt arbetsliv kréver dér arbete pa arbetsplatsen varvas med arbete pé distans.

Prioritera arbetsmiljdarbetet

Ett proaktivt, det vill sdga ett arbetsmiljoarbete som har inriktning pa att forebygga ohélsa, och en integrerad
verksamhetsstyrning som har fokus pa arbetsmiljokonsekvenser vid samtliga beslut kommer vara viktigt for att
konkurrera pa arbetsmarknaden och att behélla medarbetare i forvaltningen. Det pagaende arbetet pé forvaltningen
med att skapa forutsattningar for ett mer flexibelt arbetsliv dr angeldget for att kunna rekrytera och behalla
medarbetare.

For att vanda trenden och sdkerstilla en minskad personalomsittning behdver insatser goras pa organisatorisk niva
for att 6ka graden av medarbetarnas delaktighet, trivsel och kénsla av meningsfullhet pa arbetet. Det ar ett arbete
som kréver flera insatser, bland annat genom att balansera arbetsbelastning och tid for aterhamtning och att graden
av frihet att fatta egna beslut och driva arbete framat finns, samtidigt som arbetets uppdrag &r tydligt.

Inriktning prioritera arbetsmiljéarbetet

e De utredningar som genomforts kring den hoga personalomséttningen pa forvaltningen har lett fram till
beslut om ett antal atgérder. Arbete for att integrera arbetsmiljoarbetet i verksamhetsstyrningen kommer
att pabdrjas. Inom myndighetsutdvningen planeras ocksé att infora strukturerad tid for aterhdmtning.

e Forvaltningen har fattat beslut om mojlighet att arbeta pa distans om detta ar forenligt med
verksamhetens behov. Arbetet foljs upp inom ramen for systematiska arbetsmiljoarbetet.

e Det nya samverkansavtalet i kommunen kommer att implementeras pa forvaltningen. Det dr en viktig
atgard for att 6ka inflytande och delaktighet for medarbetare. Det innebér ett arbetsplatstraffar kommer att
fa en mer central roll . Dessa anvéands for att diskutera verksamhetens utveckling och ses som ett tillfélle
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for kollegial kunskapsdverforing och arbetsplatslarande. Kompetensutvecklingsbehov for gruppen och
medarbetarna identifieras pa bade kort och lang sikt.

e Niamnden har fattat beslut om att minska antalet medarbetare per chef inom hemtjénsten i “framtidens
véard i hemmet”
Ritten till 6nskad sysselsattningsgrad fors in i alla nya avtal inom dldrendmnden
En ambition om att minska antalet delade turer
Okning av bemanning har genomforts inom vérdboende

Oka heltidsarbete

Raitten till heltid ar prioriterat omrade och en viktigt forutséttning for att klara kompetensforsorjningen. Att 6ka
sysselsdttningsgraden inom verksamheten innebér att rekryteringsbehovet minskar. For att hantera detta kan
arbetet behova organiseras pé annat sétt. Rétten till heltid &r dven en viktig jamstélldhetsfraga. .

Inriktning 6ka heltidsarbete
e For att sikerstélla behovet av personal ar det viktigt att rtten till heltid finns med i avtalen med utforarna.
e  Striva efter att minska andelen timavlonade.

Forlang arbetslivet
Om fler medarbetare arbetar langre minskar rekryteringsbehovet. I de utredningar som genomférdes under véren
2022 visas att en god arbetsmiljo dven kommer att bidra till ett forlangt arbetsliv.

Inriktning férlangt arbetsliv
e Genom att skapa forutsdttningar for en héllbart arbetsliv ska forutséttningarna oka for ett 1angt arbetsliv.
Dialog om forutsdttningar for ett langt arbetsliv (69 ar) ska foras i god tid fore pension (fran 57 ars alder)

Referenser

Kommundirektorens budgetunderlag for 2023 med plan for 2024-2028

HR-direktorens planeringsforutsdttningar, personal och kompetensforsorjning

Budgetunderlag

Rapport minska personalomsdttning, diarienr SON 2022-687 och AN 2022-451

Omvidrldsanalys frdan HR staben

Linkdpings Kommuns kompetensforsorjningsprogram

Handlingsplan Leanlink 2021-2024, Frdn utférare enligt avtal till medskapare som driver utveckling, F.U.T.M
Linképings kommuns program for digital transformation

Automatisering av arbete, SKR https://skr.se/download/18.5627773817¢39¢979et38d99/1642168328686/5408.pdf
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