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Inledning

For att kunna folja utvecklingen av personal- och kompetensforsérjningen inom kommunen tas en personal- och
kompetensforsorjningsplan fram for varje forvaltning som innehéller personalforsorjningsbehov utifrén volymdékning pa
grund av demografiska forandringar, personalomsittning samt pensionsavgangar fér 2021 med plan for ar 2022-2028.
Planen innehaller dven strategier och atgiarder som kan vidtagas i syfte att skapa nya végar till kompetensforsorjning for
att pa sa sitt sdkerstilla att kompetens finns for att nd verksamhetens mal.

Tre forvaltningar ar organiserade under kommunstyrelsen; Kommunledningsforvaltningen, Verksamhetsstdd och
service och Leanlink. Denna personal- och kompetensforsorjningsplan avser enbart Kommunledningsforvaltningens
verksamhet med undantag for tabellen for personal- och rekryteringsbehov pé sida 3. Personal- och
kompetensforsorjningsplan for Verksamhetsstdd och service och Leanlink redovisas som bilagor till respektive
forvaltningsbudget/verksamhetsplan.

Link6pings kommun har hga ambitioner som arbetsgivare. Omstéllningen till nya vigar for kompetensforsorjning ska
klaras samtidigt som kommunen vill vara en handlingskraftig, nytdnkande och engagerad arbetsgivare. Bdde nuvarande
och potentiella medarbetare ska se Linkopings kommun som det bésta valet av arbetsgivare. Kommunstyrelsens uppgift
som centralt arbetsgivarorgan ar att utveckla en arbetsgivarpolitik som stddjer denna ambition. Férmagan att ha rétt
arbetsgivarpolitik dvs. att kunna attrahera, rekrytera, behélla och utveckla chefer och medarbetare och samtidigt skapa
nya végar till kompetensforsorjning dr avgorande for att vi bade ska nd goda verksamhetsresultat och kunna hantera den
tillvaxt som véntas i framtiden.

Forandringshastigheten i omvérlden okar tillsammans med en dkad komplexitet. Forandringar som stéller krav pa
Kommunledningsforvaltningens organisation, ledarskap och medarbetarskap.

Kommunens prioriterade fokusomraden for planperioden dr en arbetsgivarpolitik som ger stod i arbetet med den 6kade
korttidsfranvaron, en forstirkning av chefers forutséttningar, ett stod i omstéllning till nya véigar for
kompetensforsorjning exempelvis en breddad rekrytering via ett héllbart arbetsmarknadsatagande, stod i inforandet av
ratten till heltid samt en fortsatt digitalisering av personalprocesserna. Fokus kommer ocksé att vara pé att skapa
forutsittningar for en attraktiv arbetsplats, ddr medarbetarna kanner delaktighet och sammanhang.

Inom Kommunledningsforvaltningen behdver det systematiska arbetsmiljéarbetet utvecklas for att skapa 6kade
forutsittningar for en god social- och organisatorisk arbetsmiljo. Arbetet kommer att inriktas mot att utveckla metoder
och systematik for arbetsmiljoarbetet. For ett hallbart chef- och ledarskap behdver forvaltningen prioritera arbete for att
stirka ledarskapet, exempelvis gédllande verksamhetsutveckling samt fordndringsledning. For en hallbar
kompetensforsorjning behover forvaltningen forbéttra det organisatoriska larandet via samverkan, sikerstélla att
kompetens anvénds ritt, anvinda ny teknik, utveckla nya arbetssétt och delta i utvecklingen av den digitala
medarbetaren.



Verksamhetsanalys

Verksamhetsanalys handlar om att tydliggora hur framtiden ser ut for nimnden ur ett kompetensperspektiv, vilka
kompetenskrav stills for att uppdraget ska uppnas pa kort och lang sikt med tidshorisont &r 2021-2028.

Kommunledningsforvaltningen bestar av atta staber; Kommunledningsstaben, Planeringsstaben, Digitaliseringstaben,
Ekonomistaben, Naringslivs- och tillvaxtstaben, HR-staben, Kommunikationsstaben samt Administrativa staben. De
olika staberna arbetar med kommundovergripande fragor och fungerar ofta som stdd till andra férvaltningar inom
kommunen. Pa forvaltningen arbetar 153 tillsvidare- eller visstidsanstillda medarbetare med en medelalder pa 47 ar. De
flesta medarbetare och chefer ar specialister inom olika omraden. PA Kommunledningsforvaltningen &r det 30 chefer
anstéllda varav 7 direktorer, 6 forvaltningschefer, 1 stabschef och 13 enhetschefer. Enhetscheferna har ett si kallat
tillikauppdrag dér man bedriver arbetet utifran sitt specialistomrade och har ansvar for en mindre enhet. Utdver dessa
chefer finns tre specialistchefer som inte har medarbetar- eller ekonomiansvar.

Link6pings kommuns personalframskrivningsanalys publicerades i februari 2019 och visar kommunens framtida
rekryterings- och personalbehov utifrén ett nimndperspektiv. Analyserna baseras pa data fran SCB, Socialstyrelsen och
fran Linkdpings kommun.

I personalframskrivningsanalysen finns uppgifter om hur manga personer Linkopings kommun framéver kommer att
behova rekrytera kopplat till personalomséttning. Kommunen har ett stort rekryteringsbehov. Inom
Kommunledningsforvaltningen var personalomséttningen 7,4 % 2019 vilket dr en minskning i jaimforelse med 9,3 %
2018. Uppskattningsvis kommer personalomséttningen pa forvaltningen att fortsdttningsvis vara relativt hog pa grund
av trenden att vara rorlig pa arbetsmarknaden och organisatoriska anpassningar. Manga rekryteringar innebér en
introduktionstid som kostar pengar for arbetsgivaren vilket kraver insatser for att systematisera samt digitalisera
processer.

Den tidigare pensionsaldern 65 ér ligger kvar som en styrande grins inom kommunen. Hir behdvs incitament for att fa
fler att jobba ldngre och stanna kvar i arbetslivet d& det kan vara kan ett sitt att klara personalforsorjningen. P
Kommunledningsforvaltningen finns ménga specialisttjanster som kan vara svara att rekrytera till varfor férvaltningen
behover ha god framforhallning vid ersdttningsrekrytering for att minska sérbarheten. Forvaltningen har flera
medarbetare som efter att de gatt i pension gér in och tjanstgor pa del av tid vid exempelvis arbetstoppar. Flera olika
aktiviteter planeras dven inom kommunen for att fraimja ett forlangt och foréandrat arbetsliv.
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Nya vagar till kompetensforsorjning

Personalframskrivningsanalysen syftar till att ge en bild 6ver vilka resurser som behdvs framdver. Den kompetens som
idag finns och nimndens/ndmndernas uppdrag pé langre sikt med hénsyn till framtida tillgdnglig arbetskraft dr viktig
utgangspunkter i analysen och planeringen.

Tabellen nedan visar personalbehov och rekryteringsbehov for kommunstyrelsens tre férvaltningar
(Kommunledningsforvaltning, Verksamhetsstdd och service och Leanlink) och Overformyndarnimnden.
Rekryteringsbehovet har riknats ut utifrdn personalomsittning, pensionsavgangar och volymokning samt demografisk
utveckling. Personalbehovet berdknas 6ka med 14 procent och rekryteringsbehovet med 44 procent under perioden.
Personalbehovet defineras som den personalstyrka som behovs for att uppritthélla nuvarande service- och
kvalitetsnivaer i verksamheterna.

Personalbehovet dr uppdelat pé tre yrkeskategorier dar administratérer/handlaggare star for majoriteten av
personalbehovet. Den procentuella 6kningen av rekryteringsbehovet av administratérer/handlaggare ér 41 procent under
perioden och beror till viss del p& en hdg andel pensionsavgangar. I berikningen dr Overférmyndarnimndens
tillsvidareanstillda inkluderade. Det ror sig om 13 personer, som ingér i kategorin administratdrer/handlédggare.

Personalbehov 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027

Administratorer/handldggare 200 203 206 209 213 217 220 224 227

IT-tekniker 58 59 60 61 62 63 64 65 66
Ledning 45 46 46 47 48 49 50 50 51
Totalt 303 308 312 317 323 329 334 339 344
Rekryteringsbehov 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 @ 2027
Administratorer/handlaggare 26 29 28 30 32 36 35 35 37
IT-tekniker 5 6 6 6 5 5 6 6 7
Ledning 8 11 9 11 11 11 9 11 12
Totalt 39 46 43 47 48 52 50 52 56

P& Kommunledningsforvaltningen ar det 36 medarbetare som uppnar 65 &rs alder mellan 2020-2028. Det &r en
spridning mellan olika yrkesgrupper och flera av tjansterna dr specialistfunktioner vilka darfor kan vara svéarrekryterade,
vilket dven vissa chefstjanster &r. Detta stéller krav pa tidig planering av erséttningsrekrytering for kompetensoverforing
for att inte tappa kompetens.

For att hitta nya véagar till kompetensforsorjning utgar Kommunledningsforvaltningen ifran de nio strategierna i
Linkdpings kommuns kompetensforsérjningsprogram.

1. Digitalisering. Tillvarata digitaliseringens mdjligheter, bland annat genom att infoéra den “digitala
medarbetaren” i snabbare takt och lata arbetsfloden automatiseras.
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Nya organisationsformer. Ge forutsittningar for ett forlangt arbetsliv, infor rétt till hogre sysselsittningsgrad for
fler heltidsarbetande och utveckla nya sitt att organisera arbetet.

Breddad rekrytering. Skapa strukturer som goér det mojligt att anstélla personer med olika erfarenheter, bakgrund
och funktionssitt. Vi arbetar for att skapa ett hallbart arbetsmarknadséatagande.

Attrahera, rekrytera och introducera. Attrahera genom ett starkt arbetsgivarvarumirke och arbetsgivarerbjudande.
Sakerstilla en rekryteringsprocess som speglar kommunens arbetsgivarevarumirke och som haller hog kvalitet
for savil kandidater som rekryterande chef. Kommunen bekréftar arbetsgivarevarumérket genom en introduktion
som skapar bésta mdjliga start for medarbetare och chefer.

Behalla och utveckla. Driva en framgéngsrik och professionell verksamhet. Kommunen erbjuder engagerande
och meningsfulla uppdrag som bidrar till personlig utveckling inom ramen for ett hillbart arbetsliv. Kommunen
ger ritt organisatoriska foruséttningar och ett tydligt, narvarade chefskap i samklang med ett starkt
medarbetarskap.

Validera kompetens. Ta ett helhetsgrepp om omradet kompetensforsorjning och ténker utifran ett livslangt
larande. Kommunen stérker strukturer for omskolning och vidareutbildning.

Ett hallbart arbetsliv. Arbeta strukturerat for att uppna hilsosamma arbetsplatser dir medarbetare kdnner sig
respekterade, vardefulla och kénner arbetsglidje.

Léonebildning handlar om att bra prestationer ska belonas. Pa s sitt kan duktiga medarbetare sporras och bidra till
att verksamheten utvecklas.

Ett gott avslut. Ge medarbetare ett gott avslut pa sin anstdllning. P4 sé sitt 6kar chanserna till goda relationer och
att de rekommenderar kommunen till andra.

Link&ping stéar infor en intensiv utvecklingstid dar Kommunledningsforvaltningen har en central roll for stadens tillvaxt
och utveckling. For att klara av kompetensforsorjningsutmaningen behdver Kommunledningsforvaltningen:

Fokusera pé nya arbetssétt som innebir att stilla andra kompetenskrav pa vara medarbetare. En del av utmaningen
ar att vara en attraktiv arbetsgivare bade ur perspektivet behélla medarbetare och attrahera nya medarbetare.

Utveckla seniora tjénster och ta fram en struktur for mentorskap.

Anvinda kompetens pé rétt sétt, utnyttja modern teknik, tillvarata goda idéer om ett forédndrat arbetssétt s att
Kommunledningsforvaltningen verkar for att ha ett hallbart medarbetarskap samt ledarskap.

Kunna méta vérderingarna hos den kommande generationens medarbetare och stimulera till livsldngt ldrande.
Oka den digital kompetensen.

Organisera for delegerat ansvar for innovation och utveckling med en 6kad flexibilitet. Digitaliseringen kraver
stodstrukturer, inte minst for cheferna som ansvarar for att implementera fordndrade arbetssitt.

Ténka nytt och ta fram strategier som handlar om att organisera arbetet annorlunda, satsa pé individuell
kompetensutveckling, fa fler att arbeta lingre samt utveckla attraktivare anstillningsvillkor.

Arbeta for en god social- och organisatorisk arbetsmiljo dér chefer och medarbetare har forutséttningar att lyckas i
sina uppdrag. Forbattra det organisatoriska larandet via en utékad samverkan inom och utanfor forvaltningen samt
sékerstilla kompetensvéxling mellan medarbetare.
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