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Personal- och kompetensforsorjningsplan 2021 med plan for 2022-
2028 Kultur- och fritidsforvaltningen

Inledning

Kommunal verksamhet dr mycket kunskapsintensiv och personalen, med dess samlade kompetens, dr
verksamhetens viktigaste tillgdng. Samtidigt 4r den i regel kommunens storsta kostnad. Férmégan att hitta nya
végar till kompetensforsorjning utdver att rekrytera, attrahera, utveckla, behélla &r avgoérande for att klara den
demografiska utmaning vi star infor nér det géller personal och kompetensforsorjning.

Némnderna ska redovisa nimndens personalforsorjningsbehov utifran volymdkning pga. demografiska
fordndringar, personalomséttning samt pensionsavgangar for 2021 med plan for ar 2022-2028.

Néamnden skall ocksa redovisa tdnkta strategier och atgarder som vidtags i syfte att skapa nya végar till
kompetensforsorjning for att pa sa sétt sékerstilla att kompetens finns for att nd verksamhetens mal.

For att kunna f6lja utvecklingen av personal- och kompetensforsorjningen inom kommunen tas en personal- och
kompetensforsorjningsplan fram for varje férvaltning som innehéller personalforsorjningsbehov utifran
volymdkning pa grund av demografiska forédndringar, personalomséttning samt pensionsavgangar for 2021 med
plan for &r 2022-2028. Planen innehaller dven strategier och atgérder som kan vidtas i syfte att skapa nya viagar
till kompetensforsorjning for att pa sé satt sdkerstilla att kompetens finns for att nd verksamhetens mal.

Kultur- och fritidskontoret &r ett strategiskt utvecklingskontor. Kontoret utvecklar och analyserar kultur- och
fritidsverksamheten i Linkdpings kommun genom att arbeta langsiktigt for att uppfylla kultur- och
fritidsndmndens mél om en attraktiv, hdlsosam och kreativ stad. Pa forvaltningen arbetar cirka 260 tillsvidare-
eller visstidsanstédllda medarbetare med en medelélder om 45 ar. Forvaltningen dr méangfacetterad och ménga av
bade medarbetare och chefer &r specialister inom olika omraden.

Malet att Linkdpings kommun ska ha goda arbetsplatser dar varje medarbetare kénner arbetsglddje och stolthet,
har inflytande och delaktighet &r en viktig del i det kommande personal- och kompetensforsorjningsarbetet.
Kommunens arbetsplatser priglas av jaimstilldhet, méngfald och goda arbetsvillkor gor oss till en attraktiv
arbetsgivare.

P& Kultur- och fritidsforvaltningen &r det av stor vikt att systematiskt arbeta med arbetsmiljoé och
kompetensutveckling for att sdvél medarbetare som chefer mdter upp medborgarnas behov.

Verksamhetsanalys

I verksamhetsanalysen uppskattas hur framtiden ser ut for nimnden ur ett kompetensperspektiv, vilka
kompetenskrav som stélls for att uppdragen ska uppnas pa kort och lang sikt dér tidshorisont &r ar 2021-2028.

Utifran nulédget sa ligger utmaningarna i rekrytering av utbildade fritidsledare dér sokbasen ar otillfredsstéllande.
Gillande rekrytering av utbildade bibliotekarier sa har s6kbasen varit tillfredsstdllande under 2021.
Forvaltningen méste fortsitta arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare bade ur perspektivet behélla
medarbetare samt attrahera nya. Forvaltningen behdver bland annat se dver sé att all kompetens anvénds pa ratt
sdtt, att vi utnyttjar modern teknik sé att vi verkar for att ha ett hallbart medarbetarskap samt ledarskap.
Infoérande av rétt till heltid innebér mycket stora kostnadsokningar om arbetet inte organiseras rétt. Férvaltningen
ser over inforande av schemahanteringssystem for att tillgodose resurstid och effektivisera
bemanningsplaneringen. Inférandet maste kombineras med att minska antalet ofrivilliga deltids- och
tidsbegrénsade anstéllningar, dock har forvaltningen flertalet medarbetare som frivilligt 6nskar arbeta deltid.

Efterfragan pa kommunens kultur- och fritidsverksamhet fordndras i takt med att antalet invénare i kommunen
okar. Den forandrade efterfragan giller bade inriktning av verksamhet och den geografiska placeringen.
Efterfragan pa verksamheten kommer ocksa fordndras nér forutséttningar i var omvirld foréndas. Vi gér alltmer
mot en utdkad digitalisering vilket stdller andra kompetenskrav pa forvaltningens medarbetare. Under januari
2019 utokades forvaltningen med ca 60 medarbetare dd ungdomsverksamheten for ungdomar 6ver 12 ar
verksamhetsoverflyttades fran barn- och ungdomsnamnden till Kultur- och fritidsndmnden. I Link&pings
kommun ar kompetensforsorjningen redan idag en stor utmaning inom flertalet yrkesgrupper. Kultur- och
fritidsforvaltningen hanterar kompetensforsorjningen bra och det finns ett relativt gott inflode av kandidater vid
rekryteringarna.

Konjunkturldget pa arbetsmarknaden leder till stor konkurrens om arbetskraften, endast kinnbart inom négon
yrkesgrupper pa forvaltningen. Kultur- och fritidsférvaltningen behdver arbeta for att sikerstilla bra metoder for



en fungerande kompetensdverforing och med mentorskap for minska sérbarheten. Flera olika aktivitet planeras
aven inom kommunen for att fraimja ett forlangt och foridndrat arbetsliv.

Sverige demografiska utveckling fordndras dé antal dldre personer i samhallet 6kar kraftigt och
medellivsldngden okar. Det tar idag langre tid for unga personer att komma ut pa arbetsmarknaden samtidigt som
vi har stora grupper nyanldnda som star utanfor arbetsmarknaden. For att folja teknikens utveckling och inte
skapa storre glapp behdver vi kompetensutveckla och stilla hdgre krav pa samarbete mellan olika aktorer i
samhéllet. Linkopings kommun som arbetsgivare behdver ha en 6ppenhet for olikheter och méangfald och bilden
av vem som kan klara av de uppdrag som vara verksamheter utfor. Inom Kultur- och fritidsforvaltningen &r det
viktigt att fortsétta ta emot praktikanter och medverka i de olika arbetsmarknadssatsningarna. Inom Kultur- och
fritidsforvaltningen arbetar idag manga specialister dér det kan vara svért att ersittningsrekrytera varfor vi
behover arbeta vidare med mentorskap och kompetensvéxling for minska sarbarheten. Flera olika aktivitet
planeras dven inom kommunen for att frimja ett forlangt och foréndrat arbetsliv.

Trenden om att vara rorlig pa arbetsmarknaden kan komma att paverka en dkad personalomséttning i framtiden.
Forvaltningen har idag en forhallandevis lag personalomsittning och inga yrkesgrupper som kvalificeras in som
bristyrken.

Fran 2022 och framéat har ndimndens stora kostnadsddmpande krav. Dessa kostnadsreduceringar far en mindre
effekt under 2022 och 2023, da kostnadsreduceringar/minskningar av ram kan hanteras genom omprioritering av
outnyttjade medel fran exempelvis tilldelade medel for framtida anldggningsprojekt. Kostnaden for merparten av
dessa projekt kommer att uppsta till fullo under 2025. Detta innebér att dessa outnyttjade medel inte ldngre
kommer att finnas tillgéingliga att omprioritera for att hantera kostnadsreduceringar fran 2025 och framat.

Néamndens verksamheter har tagit fram forslag pa hantering av kostnadsreduceringar for 2022-2024 om totalt
500 000 kronor for respektive, det vill sdga totalt 1,5 miljon kronor for de kommande tre &r.
Kostnadsreduceringarna ar proportionellt férdelade 6ver samtliga resultatenheter med undantag av verksamheten
som avser Idrotts- och friluftsanlédggningar. Effekterna av de kostnadsddmpande dtgéirderna under 2022 och 2024
kan medfora att kvalitet och resultat till viss del kan paverkas pé kort sikt. En storre paverkan pé savil kort som
lang sikt vad galler resultat och kvalitet kommer att uppsta fran och med 2025 och framat nér
kostnadsreduceringarna till fullo uppstar. Detta kan avse savil kontinuiteten i nimndens befintliga verksamheter
samt utvecklingsarbetet i stort med nya projekt och i verksamheten.

Andra utmaningar nimnden stér infor dr Rdtt till 6nskad hogre sysselsdttningsgrad, vilket ocksa innebér storre
ekonomiska konsekvenser for nimnden som inte ryms inom ndmndens ram och som péverkar bade verksamhet
och personal. Viss effektivisering skulle eventuellt kunna ses dver genom bemanningsplanering, men detta
kréver att det finns ett fungerade IT-verktyg for genomlysningen. Ndmnden har dven fatt ytterligare nya
budgetuppdrag att hantera i och med den nya politiska majoriteten, vilket behdver stillas i relation till
effektiviseringskraven som aterfinns inom nimndens administration.

P& grund av det rddande samhallstillstdndet med anledning av covid-19 pandemin har en del aktiviteter fatt vinta
utifran folkhilsomyndighetens rekommendationer. Digitaliseringstakten inom forvaltningen har gatt snabbare
med anledning av omstéllning i och med covid-19 pandemin.

Nya vagar till kompetensforsorjning

Nya vigar till kompetensforsérjning behdvs for att sdkerstilla fortsatt leverans av vélfard. Demografin samt den
ekonomiska situationen i kommuner och landsting innebér att den teoretisk framskrivna
personalframskrivningsanalysen dr omdjlig att uppna. Minst 30 % av personalbehovet maste 16sas med nya
végar till kompetensforsdrjning. Kultur- och fritidsforvaltningen delar inte samma
kompetensforsorjningsutmaningar som andra forvaltningar inom kommunen dé vi inte har nagra faktiska
bristyrken. Personalframskrivningsanalysen har ett jamt flode i behov de kommande éren. Ett normalt
rekryteringsbehov som ar hanterbart vid god planering.

Personalplanering ska ge en bild 6ver vilka resurser som behovs for att nd verksamheternas mal och for att
upprétthlla nuvarande service-och kvalitetsnivd. Personalplanen ger en bild &ver forvaltningens kommande
pensionsavgangar, personalomséttning och personalbehov grundad pé demografins utveckling. Tidshorisont &r ar
2020-2027 och innehéller det samlade rekryteringsbehovet for perioden.

Personalbehov Budget | Plan Plan| Plan| Plan| Plan| Plan| Plan
Antal heltidsresurser 2021 | 2022 2023 | 2024 | 2025| 2026| 2027| 2028
Hur ser prognos for
pensionsavgangar ut?

Hur ser prognos for
personalomséttning ut? 10 10 10 10 10 10 10 10




Forvaltningen
bidrar inte

med
vélfardstjénste
r som ligger
under
myndighetskra
Hur ser prognos for V.
demografisk utveckling och | Bibliotekslage
paverkan pa behov n stiller krav
valfardstjanster (volym pa lagstadgad
okning) ut? biblioteksverk
sambhet.

Samlat rekryteringsbehov

14 14 15 15 15 15 14 15

Utifrén statistik i personalbokslut s& fyller ssmmanlagt 39 medarbetare 654r mellan 2021-2028 inom Kultur- och
fritidsforvaltningen. Yrkeskategorierna ar utspridda 6ver forvaltningen och detta innebér inte att en stor grupp
fran samma yrkeskategori uppnér 65-ars alder vid en och samma tidpunkt. Bokslutsunderlaget ger endast en
anvisning av hur manga medarbetare som uppnar 65-ars alder inom ett drsspann om 24r, utifran detta ar ett snitt
uttaget i nedanstéende tabell om hur ménga medarbetare som uppnar aldern inom ett ér, kan i verkligheten skilja
sig 1 antal mellan de olika aren. Att kompetensforsorja for eventuella pensionsavgangar kommer med storsta
sannolikhet att g& bra med god planering.

Prognostiserat utifran tabellen kommer det att vara ca 10st medarbetare per ar som pa nagot sétt kommer att rora
sig internt eller externt. Forvaltningen &r van att hantera antalet personalomséttningar sedan tidigare och
personalforsorjningen fungerar bra dd méanga anser det attraktivt att soka forvaltningens vakanta tjénster.

Utgéangspunkten for att analysera behov av atgérder for kompetensforsorjning dr den kompetens som finns inom
forvaltningen i dag samt det uppdrag ndmnden har pa langre sikt och med extra hénsyn tagit till framtida
tillgénglig arbetskraft. For att hitta nya vdgar till kompetensforsorjning utgar vi ifran 9 strategier inom
kompetensforsorjning.

1. Digitalisering. Vi tillvaratar digitaliseringens mdjligheter, bland annat genom att infora den “digitala
medarbetaren” i snabbare takt och lata arbetsfloden automatiseras. Forvaltningen arbetar med inférande
av digitala verktyg for att effektivisera processer. Viktigt att kompetensutveckla medarbetare i takt med ny
teknik.

2. Nya organisationsformer. Vi ger forutséttningar for ett forlangt arbetsliv, infor rétt till hogre
sysselsittningsgrad for fler heltidsarbetande och utvecklar nya sitt att organisera arbetet. Inforande av ritt
till hogre sysselsdttningsgrad pdgdr inom forvaltningen, undantaget kulturskolan ddr flertalet
medarbetare onskar arbeta deltid.

3. Breddad rekrytering. Vi skapar strukturer som gor det mojligt for oss att anstélla personer med olika
erfarenheter, bakgrund och funktionssétt. Vi tar till vara nyanldndas kompetens och skapar ett hallbart
arbetsmarknadsatagande. Forvaltningen skapar strukturer som mojliggor ett mer omfattande mottagande
av deltagare inom olika arbetsmarknadsatgdrder.

4. Attrahera, rekrytera och introducera. Vi attraherar genom ett starkt arbetsgivarvarumérke och
arbetsgivarerbjudande. Vi sikerstiller en rekryteringsprocess som speglar vart arbetsgivarevarumérke
och som haller hog kvalitet for savil kandidater som rekryterande chef. Vi bekriftar
arbetsgivarevarumairket genom en introduktion som skapar bésta mdjliga start for medarbetare och chefer.
Férvaltningen planerar att utveckla introduktionen av nyanstdllda under dret i linje med
kommundévergripande emloyerbrand arbetet. Chefer deltar i utbildning i kompetensbaserad
rekryteringsmetod.

5. Behalla och utveckla. Vi bedriver en framgéngsrik och professionell verksamhet. Vi erbjuder engagerande
och meningsfulla uppdrag som bidrar till personlig utveckling inom ramen for ett hallbart arbetsliv. Vi ger
ratt organisatoriska forutsattningar och ett tydligt, ndrvarade chefskap i samklang med ett starkt
medarbetarskap. Kompetensutveckling av medarbetare, ledningsgruppsdeklaration, forvaltningsdagar
"puls och passion”.



6. Validera kompetens. Vi tar ett helhetsgrepp om omradet kompetensforsorjning och ténker utifran ett
livslangt larande. Vi stérker vara strukturer for omskolning och vidareutbildning. Forvaltningen har inga
stora utmaningar i att kompetensforsorja i dagsldget, varvid validering inte dr aktuellt.

7. Ett héllbart arbetsliv. Vi arbetar strukturerat for att uppna hilsosamma arbetsplatser dir medarbetare
kénner sig respekterade, virdefulla och kédnner arbetsglddje. Arbetar med den organisatoriska och
psykosociala arbetsmiljon inom enheterna pd forvaltningen.

8. Lonebildning. Lonebildning handlar om att bra prestationer ska belonas. Pa sé sitt kan duktiga
medarbetare sporras och bidra till att verksamheten utvecklas. Utgar frdan kommundvergripande
l6nebildningen.

9. Auvslut. Vi vill inte avveckla medarbetare utan ge dem ett gott avslut pa sin anstéllning. Pa sé sitt 6kar vi
chanserna till goda relationer och att de rekommenderar oss till andra. Forvaltningen planerar att utveckla
proffesionella avslut under dret i linje med kommunévergripande emloyerbrand arbetet.

For att klara kompetensforsorjningen maste Linkdpings kommun som arbetsgivare fortsétta utveckla arbetssitt,
fora in nya kompetenser, stimulera till livslangt ldrande och skapa forutsittningar for ett hallbart chef- och
medarbetarskap. Vi behdver tinka nytt och ha strategier som handlar om att organisera arbetet annorlunda, fa
fler att arbeta lingre samt att utveckla attraktivare anstillningsvillkor. Traditionella arbetssétt och strukturer
behover utvecklas bland annat genom att tillvarata goda idéer om ett fordndrat arbetssétt for att attrahera och
behalla medarbetare. Ett 6kat fokus pa nya arbetssétt som innebér att stéilla andra kompetenskrav pa vara
medarbetare. Kommunen behdver bland annat se over sé att kompetens anvands pa ratt sitt och att vi utnyttjar
modern teknik.

Att infora nya arbetssétt, satsa pa en god arbetsmiljo med skickliga chefer som har goda forutsittningar for att
lyckas i sina uppdrag, att samarbeta mellan forvaltningar och olika funktioner &r viktiga utvecklingsomraden for
Kultur- och fritidsforvaltningen.

Malet att Linkdpings kommun ska ha goda arbetsplatser dir varje medarbetare kénner arbetsgléddje och stolthet,
har inflytande och delaktighet ar en viktig del i det kommande personal- och kompetensforsorjningsarbetet. Att
kommunens arbetsplatser praglas av jamstélldhet, mangfald och goda arbetsvillkor gor oss till en attraktiv
arbetsgivare.
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