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1. Inledning

Ar 2035 beriiknas folkmingden vara 10.9 miljoner. Den starkast vixande &ldersgruppen i
Sverige dr 65 ar och dldre. Antalet barn och ungdomar 0 — 19 ar berdknas 6ka med 320 000
personer fran 2,2 miljoner 2013 till 2.5 miljoner 2035. Antalet personer i arbetsfor alder
Okar endast med sex procent (i snitt 34 000 personer per ar) vilket dr betydligt mindre &n
okningen av antalet barn och dldre. Det innebér bade ett finansieringsproblem, dé farre ska
forsorja allt fler, och ett kompetensforsorjningsproblem som kan komma att 6ka
konkurrensen om arbetskraften pa hela arbetsmarknaden.

Idag arbetar 6ver en miljon personer i Sverige i vilfarden. Den samlade bedomningen av
rekryteringsbehovet for hela sektorn ligger pé drygt en halv miljon under den kommande
10-arsperioden.

Det dr ersittningsrekryteringar for medarbetare som gar i pension som star for tva
tredjedelar och den resterande tredjedelen ar nyrekryteringar till foljd av 6kade behov av
valfard. Bedomningen av hur rekryteringsbehoven kommer att utvecklas dr i forsta hand
kopplad till den demografiska utvecklingen. Utover demografin sd paverkas
rekryteringsbehovet av en rad andra faktorer som konjunkturférandringar, 6kad rorlighet
pa arbetsmarknaden, globalisering, innovationer, 6kad ambitionsniva samt politiska beslut
— reformer.

Kompetensforsorjningsprogrammet dr ett strategiskt kommundovergripande styrdokument
som gdller for samtliga arbetsplatser inom kommunen. Programmet visar pd vikten och
styrkan av att ha ett gemensamt helhetstinkande kring kommunens kompetensutmaning i
ett langre perspektiv. Programmet fortydligar och fordjupar innehdllet i Allians for
Linkopings samverkansprogram och kommunfullmdktiges overgripande mal utifran ett
personalpolitiskt perspektiv.

I programmet lyfts nio strategiska omraden fram som viktiga nycklar till fortsatta
framgangar for att sdkra Linkopings kommuns nuvarande och framtida
kompetensutmaning.

Digitalisering

Nya organisationsformer
Breddad rekrytering

Attrahera, rekrytera, introducera
Behalla och utveckla

Validera kompetens

Ett héllbart arbetsliv
Lonebildning

Ett gott avslut

VVVVVVVVY

2. Styrning och uppfoljning

Styrningen av verksamheten ska ske utifran fem overgripande strategier:

» Helhet fore delar

» Fokus pé vésentligheter och uppmérksamhet pa risker
» Langsiktighet i agerandet

» Dialog, samspel och 6ppenhet



» Vid konflikt mellan mal och medel géiller medlen

Forvaltningarna ska striva efter att fatta beslut 1&ngt ut i organisationen dér sa ar majligt.
Overordnade chefer har dock alltid det Overgripande ansvaret vilket forutsitter en
fungerande dialog och uppfdljning mellan olika ansvarsomraden.

For att en decentraliserad styrning ska fungera krivs att det finns ett tillrackligt stort
handlingsutrymme for sévil chefer som medarbetare 1 olika verksamheter.

3. Tillgang och efterfragan

Tillgang pa arbetskraft inom olika yrken paverkas bl.a. av:

Antalet examinerade i relevanta yrken.

Arbetsmarknadens villkor.

Befolkningsutvecklingen.

Regler om vilka kompetenser som krévs for att f4 utdva ett yrke - allra tydligast ar
detta for yrken med legitimationskrav.
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Efterfragan pa arbetskraft inom olika yrken paverkas bland annat av:

Befolkningens aldersmissiga sammanséttning.
Andrade konsumtionsménster och trender.
Konjunkturens utveckling, bade nationellt och globalt.
Politiska prioriteringar och beslut.

Tekniska innovationer.

Verksamheternas ekonomiska ramar.
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4. Ett starkt arbetsgivarvarumarke

Uppfattningen om LinkOpings kommuns arbetsgivarvarumirke kommer att ha en stor
betydelse 1 arbetet med att sdkra kommunens kompetensforsorjning. Ett viktigt strategisk
anslag &r att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare sévél for potentiella som
nuvarande medarbetare

Vi vill vara en handlingskraftig, nytinkande och engagerad arbetsgivare. Vara medarbetare
ska tycka att det ar roligt att ga till jobbet och kdnna stolthet over sitt arbete. Bade
nuvarande och potentiella medarbetare ska se LinkOpings kommun som det bista valet av
arbetsgivare. Darfor gor vi vart yttersta for att skapa miljoer dar vara medarbetare trivs och
kan forverkliga sina idéer. Alla medarbetare &r viktiga for oss, eftersom deras engagemang
paverkar staden och méanniskorna positivt varje dag.

Gemensamt har vi — oavsett uppdrag, roll och funktion — var och en ett ansvar att skapa
arbetsglédje och stolthet. Vi strivar efter att ha en organisation som bygger pa dialog,
samspel och Oppenhet och som stods av en tydlig ledning pé alla nivaer. Vara
gemensamma varderingar visar vad vi stdr for, och vi har alla ett ansvar att se till sa att de
efterlevs. Det bidrar till att stirka vart arbetsgivarvarumaérke

Arbetsgivarvarumérket gir ocksd hand i hand med kommunens 6vergripande varumérke;
"Link&ping — dér idéer blir verklighet". Varumérkenas budskap genomsyrar allt som sker
inom den kommunala organisationen, bade internt och externt. Det gor att allt hanger
samman inifran och ut och skapar férutsittningar for ambassadorskap.
Arbetsgivarvarumérket forstairker kommunens varumarke utifrdn medarbetarnas
perspektiv.



Det finns mycket att vara stolt dver, och det ska vi visa. Det finns mycket vi kan utveckla,
och det ska vi gora. Arbetsgivarvarumérket ger oss forutsattningarna for det

5. Linképings kommuns framtida personal-och

rekryteringsbehov

Linkopings kommun stér infor en betydande befolkningsékning de kommande &ren. Fram
till ar 2026 forvintas kommunens befolkning 6ka med 24 000 invanare frén 2016 ars
nivaer, vilket motsvarar en 6kning pé cirka 15,5 procent. Samtidigt dr det viktigt att beakta
att befolkningsutvecklingen kan se olika ut i aldersgrupperna. Att befolkningen okar
generellt innebér inte att alla dldersgrupper 6kar. Det betyder att personal-och
rekryteringsbehovet som kan hérledas till volymskillnader pd grund av en
befolkningsforindring kan se olika ut inom de olika verksamheterna och
yrkeskategorierna. Personalframskrivningsanalysen for Linkdpings kommun som omfattar
21 yrkeskategorier inom frimst den personalintensiva verksamheten visar pé ett okat
rekryteringsbehov totalt sett. Mellan 800 — 1000 personer skulle behdva rekryteras arligen
under perioden 2018 — 2026.

6. Nya vagar

Offentlig sektor befinner sig mitt i en samhéllsfordndring — dér var gemensamma utmaning
ar att klara valfardsuppdraget.

Kompetensforsorjningsfragan dr hogst aktuell och en viktig fraga for hela kommunsverige.
De strategier Linkopings kommun har idag for att klara kompetensforsorjningen racker
inte, vi méste véxla upp arbetet och vidta ytterligare dtgirder. Det finns mycket som vi
sjdlva kan och maste gora for att pdverka bade storleken pa rekryteringsbehovet och
mojligheten att rekrytera rétt personer.

For att sikra kommunens nuvarande och framtida kompetensbehov ska inriktningen for
det fortsatta arbetet med kompetensutmaningen fokusera pa omrddena:

6.1 Digitalisering

Kommunen ska ligga i framkant nér det géller att nyttja tekniken. En 6kad digitalisering av
kommunens tjénster Oppnar upp for bade effektivare verksamhet och bittre kvalitet. De
tekniska systemens utveckling ska bidra till engagemang och ge resultat i verksamheten
dérfor ska kommunen vara strategiskt i sina val av 16sningar. Digitaliseringen innebar
manga mojligheter. Det kan bland annat handla om att automatisera arbetsuppgifter eller
att ge chefer och medarbetare smarta digitala verktyg. Den digitala arbetsplatsen &r en
sjdlvklarhet for oss i kommunen.

Digitaliseringen &r ett arbete som pagar hela tiden. En utgangspunkt och ett centralt
begrepp for arbetet dr "den digitala medarbetaren". Det innebér att en eller flera
arbetsuppgifter automatiseras och darmed skots helt digitalt. Automatiseringen ar
fortfarande 1 ett tidigt stadium, men den kommer att gora det mojligt att frigéra mer
resurser och har dirmed en stor betydelse for att vi ska klara kompetensforsorjningen.

6.2 Nya organisationsformer

Att organisera arbetet pa ett nytt sitt kan bland annat handla om att ge de medarbetare som
vill arbeta mer eller ldngre 1 livet mojlighet att gora det. Det kan ocksa handla om att
utveckla nya modeller for arbetstid samt nya sétt att utforma och organisera yrken, roller
och uppdrag. Genom nya organisationsformer kan vi ta vara pa vara medarbetares
kompetenser pa ett &nnu mer hallbart satt.



De nya organisationsformerna dr viktiga for att klara kompetensforsorjningen, men de &r
dven viktiga ur andra aspekter; for att LinkOpings kommun ska vara en attraktiv
arbetsgivare, for ekonomin, arbetsmiljon och jamstilldhetens skull och for att roller och
uppdrag ska bli dnnu tydligare

Alla medarbetare som inte arbetar heltid ska f4 mojlighet att jobba mer om de 6nskar det.

Genom att ge de som vill arbeta ldngre 1 livet mojlighet till det behéller vi vardefull
kompetens under en lidngre tid.

Genom nya arbetstidsmodeller 6kar flexibiliteten, mojligheten till reflektion och kollegialt
larande. Det ger ocksé en forbittrad arbetsmiljo och ett starkare ledarskap.

Rétt kompetens pé rétt plats kan skapa hogre kvalitet 1 verksamheten. Det behdvs ett
nytdnkande om vem som gor vad och déarfor behdver arbetsfordelningen utvecklas mellan
olika yrkesgrupper. Nér nya uppgifter laggs till kan det ocksa vara nddvindigt att sldppa
andra uppgifter. Uppgifter som kan bli nya och utvecklande utmaningar for nigon annan —
om de fortfarande behdver utforas. Andra kompetenser och nya yrken kan dé bidra till att
16sa kompetensforsorjningen. Med en dndamaélsenlig organisation och bemanning kan
kompetensen anvéndas ritt.

6.3 Breddad rekrytering

Fler kan bidra till var gemensamma vilfard. Kommunen ska erbjuda vilférd till alla och
behdver medarbetare med olika kompetenser, erfarenheter och funktionssétt. Det dr en
forutséttning att allas kompetens tas tillvara om vi ska klara vélfardens
kompetensutmaning. Att bredda vér rekrytering innebér att vi satsar pa och skapar
forutséttningar att anstdlla manniskor med olika bakgrund, erfarenheter och
funktionsvariationer. Vi arbetar for att ta tillvara pd kompetent arbetskraft med utldndsk
bakgrund och for att skapa mojligheter for de som idag stir utanfor arbetsmarknaden. Det
ar viktigt for ett hallbart arbetsmarknadsatagande och ddrmed f6r kompetensforsérjningen
Vi inspirerar, informerar, erbjuder praktikplatser och feriejobb. Vi skapar pélitliga och
langsiktiga stodformer for bade den enskilda individen och rekryterande chef.

6.4 Attrahera rekrytera och introducera

Vi vill vara den bista arbetsgivaren for bade befintliga och potentiella medarbetare. Dérfor
ar strategin for att attrahera, rekrytera och introducera avgdrande pusselbitar i vart arbete
med kompetensforsorjning.

Alla ska bidra till att lyfta fram det som &r bra med att arbeta i kommunen och betona att
arbeta i kommunen innebér ocksa ett deltagande i vilfardssamhéllet och ett socialt
ansvarstagande. Inriktningen ska vara att kommunen som arbetsgivare har ett gott
anseende och starkt varumérke inom och utanfor organisationen.

For att attrahera individer ur ett mangfaldsperspektiv krévs att ha blicken riktad mot
omvirlden for att kunna ta hdnsyn till de fordndringar som sker och bejaka olika
kategoriers och generationers syn pd mangfald. Jamstalldhet och méngfald ska vara en
sjdlvklarhet och en tillgdng 1 vr organisation. Det innebdr att vi respekterar ménniskors
olikheter och varierande forutsattningar.

Vi attraherar och skapar positiva associationer till organisationen genom att synas i fysiska
och digitala kanaler. Manga av vara framtida medarbetare &r idag studenter. Dérfor &r det
en sjilvklarhet for oss att samarbeta med universitet, hogskolor och gymnasieskolor. Vi
rekryterar genom kvalitetssdkrade metoder for att hitta ratt kompetens till rétt tjanst. Vi
introducerar for att ge vdra nya medarbetare ritt forutsittningar att utfora sitt jobb pa bista
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sdtt. Att ha en god och genomtinkt introduktion &r en del av kommunens ambition att vara
en attraktiv arbetsgivare. Med introduktionen vill vi ge medarbetarna de allra basta
forutsittningarna for att de ska kunna utfora sitt jobb pa bésta sétt.

6.5 Behalla och utveckla

Att behalla och utveckla vara medarbetare ar nagot av det viktigaste for att klara var
kompetensforsorjning. Konkurrensen om arbetskraften dr stor och vi ska stiandigt striva
efter goda arbetsplatser dédr varje medarbetare kinner arbetsgliddje och stolthet, har
inflytande och mojlighet att utvecklas. Samhallet fordndras hela tiden och med det skapas
ocksé nya forutsittningar och behov. Att behélla och utveckla personal dr darfor ett
pigaende arbete som hela tiden méste utvecklas.

For att behélla medarbetare behdver vi ha en framgangsrik och professionell verksamhet.
Vi behover ocksa erbjuda meningsfulla uppdrag som bidrar till personlig utveckling. Det
gOr vi genom att ge vara medarbetare mojligheter till karridrvagar och
kompetensutveckling samt genom att ha ett tydligt chef-och medarbetarskap. Vi mojliggor
karridrvagar for de flesta av véra stora yrkesgrupper. Att erbjuda karridrvégar ar viktigt for
att behalla och utveckla vira medarbetare. Karridrvagar tydliggér hur en medarbetare kan
utvecklas 1 sin profession.

Att utveckla chefer och medarbetare ar en framgangsfaktor for att behalla kompetensen
och att vara en attraktiv arbetsgivare. Vi har ett vil utvecklat utbud for bade chefer och
medarbetare nér det kommer till kompetensutveckling. Efter en omfattande introduktion
kan vara chefer och medarbetare ta del av en rad utbildningar inom olika omraden utifran
sina individuella behov.

Lika viktigt ar det parallella arbetet med det professionella chef-och medarbetarskapet for
att driva verksamheten mot uppstéllda mal. For att klara vélfardsuppdraget i ett
fordnderligt samhaélle behdver vi hitta nya arbetssétt och 16sningar framét — och det
professionella chefskapet ér otroligt viktigt 1 detta forandringsarbete. Det dr cheferna som
ger forutsittningar for att medarbetarna ska kunna kinna engagemang. Engagerade
medarbetare dr ju grunden for sdvil vil presterande medarbetare som att medarbetaren
trivs och kénner sig sedd och behdvd. Precis som chefskapet dr det professionella
medarbetarskapet en viktig del 1 arbetet med att klara vélfardsuppdraget. Att standigt fa
insikt om hela organisationen och dess fordandringar, politiska mal och beslut, dr viktiga
inslag for helhetssynen. For att behalla chefer och medarbetare som har hilsa och balans i
arbetslivet dr organisatoriskt och socialt stod samt egna forutséttningar centrala omraden.

6.6 Validera kompetens

Att erbjuda nya och redan anstillda medarbetare mojlighet till validering &r viktigt for att
vi ska vara en attraktiv arbetsgivare, men ocksé for att vi ska sikerstilla kompetens. Fler
och fler arbetsuppgifter och yrkesroller kraver mer kunskap, fardigheter och formagor.
Utan rétt och tillrdcklig kompetens blir det svért att klara vélfairdsutmaningen. Genom
validering tar vi ett helhetsgrepp om omradet kompetensforsorjning. Validering innebér att
vi synliggdr vara medarbetares reella kompetens och dédrmed stirker mdjligheterna till
omskolning och fortbildning som skapar mojligheter till forkortade studier som ar till gagn
for bade individer, arbetsgivaren och samhillet i stort.

6.7 Ett hallbart arbetsliv



Link6pings kommun arbetar strukturerat for att uppna hdlsosammare arbetsplatser som
praglas av tydlighet och delaktighet. Hos oss ska alla medarbetare kinna sig vérdefulla,
respekterade och kdnna arbetsglddje och vilbefinnande

Vart mal ér att arbetsmiljon ska hanteras som en naturlig del i den dagliga verksamheten
och omfatta de fysiska sdvil som de psykologiska och sociala forhallandena. Vi arbetar for
att arbetsplatserna kontinuerligt ska undersoka vilka risker som finns, dtgdrda riskerna och
folja upp arbetsmiljoarbetet.

Arbetsmiljoarbetet bestér av forebyggande, fraimjande och rehabiliterande moment. Fysisk,
organisatorisk och social arbetsmiljo ska behandlas 1 alla dessa. Organisatorisk arbetsmiljo
handlar om resurser, befogenheter och krav i arbetet. Social arbetsmiljo handlar om socialt
stod, samarbete och socialt samspel pa arbetsplatsen.

Forebyggande arbetsmiljoarbete innebér att man kontinuerligt undersoker, bedomer,
atgardar och foljer upp risker. Framjande arbetsmiljoarbete innebir i sin tur att man stérker
och utvecklar sddant som bidrar till arbetsglddje, vialbefinnande och hélsa pa arbetet

Rehabiliterande arbetsmiljoarbete innebér att man med tidiga och samordnade insatser ska
arbeta for att den sjuka medarbetaren ska kunna ga tillbaka till sitt arbete

En god arbetsmiljo dr hdlsoframjande. Alla anstillda ska uppleva att de har balans mellan
arbete och privatliv. Stodet 1 hidlsoarbetet ska ses som ett led i att skapa mdjlighet till denna
balans och darmed skapa forutsattningar for den goda arbetsplatsen.

6.8 Lonebildning

Det maste finnas ett samband mellan medarbetarens prestation och 16n. Prestationer och
insatser som lett till att verksamheten utvecklas positivt ska belonas. Lon dr pa sa sitt ett
viktigt styrmedel som hjélper oss att nd vara mal. Darigenom kan duktiga medarbetare
uppmuntras och bidra till att verksamheten utvecklas. Lonefragan kraver sérskild
uppmadrksamhet ndr konkurrensen om arbetskraften &r hard.

Vi fokuserar pa att gora 16nebildningen mer begriplig och synlig i det vardagliga arbetet 1
véra verksamheter. Vi driver verksamheten framat genom att arbeta strukturerat med
maluppfoljning pa individniva. Den roda traden mellan prestation, utveckling och den egna
16nen blir tydligare. Tydligheten 6kar motivationen hos véra medarbetare och gor oss
samtidigt till en mer attraktiv arbetsgivare.

Det ér viktigt att chefer och medarbetare forstar den radande 16nestrukturen, vad som
ligger till grund for den och hur 16nespridning kan anvéndas for att gora ett yrke &nnu mer
attraktivt. Lonespridning spelar en stor roll i arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare.

I Linkopings kommun tillimpar vi individuell 16n. Genom en individuell 16n kan varje
medarbetare paverka sin 16n utifrdn hur vél den egna prestationen bidrar till
maluppfyllelsen for verksamheten i stort. Individuell 16n blir allt viktigare nér
konkurrensen om arbetskraften okar.

I I6nesamtalet som hélls varje ar foljs den individuella maluppfyllelsen upp. Att chef och
medarbetare pd ett strukturerat sétt gar igenom de mal som satts upp 1 medarbetarsamtalet
och har en dialog kring medarbetarens prestation och insats ar oerhort vardefullt — bade for
verksamhetens utveckling och for medarbetarens forstaelse for hur 16nen sétts.

6.9 Det goda avslutet

Link&pings kommun vill se till att alla medarbetare som av olika skél 1dmnar oss far det



basta mojliga avslutet. Pa sa vis leder det till att de fortsétter att rekommendera oss som
arbetsgivare. Vi vill genom avslutet ocksé samla in viardefull kunskap om varfor
medarbetaren viljer att ga vidare sd att vi kan fortsétta vart arbete mot att bli en dnnu béttre
arbetsgivare. Linkopings kommun har mycket att vinna pa en professionell
avslutningsprocess. Alla medarbetare som slutar fir ta del av en avgangsenkit som bestar
av ett antal fragor. Som ett komplement till avgangsenkiten genomfors ocksa individuella
avslutningssamtal.

7. Kommunikation

Vi strévar efter att ha en organisation som bygger pa dialog, samspel och 6ppenhet. Vér
verksamhet bygger till stora delar pa ménskliga moten dér alla medarbetare har en viktig
roll som representant for Linkopings kommun. For att lyckas i en komplex verksamhet
kravs engagerade medarbetare, som upplever att de bade kan och vill bidra till en positiv
utveckling. En forutsittning for att nd hog kvalitet i arbetet med kompetensutmaningen ar
att medarbetarna har tillgang till aktuell information om malet med arbetet - att sdkra
kommunens nuvarande och framtida kompetensbehov. En framgangsrik intern
kommunikation dr nddvandig for att skapa delaktighet, engagemang och arbetsglddje och
en forutséttning for att vara en god ambassador for Linkdpings kommun. En vil
fungerande intern kommunikation dr ocksa en forutsittning for en framgangsrik extern
kommunikation. Darfor ska var kommunikation vara planerad i forvig och folja upprittade
kommunikationsplaner sa langt det 4r mojligt.

8. Dokumentansvarig

Den dokumentansvarige ansvarar for att styrdokumentet aktualitetsprovas, foljs upp
l6pande och vid behov revideras eller upphévs.

Dokumentansvarig for detta dokument dr HR-direktoren for Linkdpings kommun.
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