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Personal och Kompetensforsorjningsplan 2019 med plan
for 2020-2026

Inledning

Vi star infor en samhéllsforandring som innebér en gemensamma utmaning att klara valfardsuppdraget. Gapet mellan det
demografiska vélfardsbehovet, det vill sdga det behov av skola, vard och samhillsservice som vért samhélle behdver i
jamforelse med tillgdnglig arbetskraft &r for stort. Kommunen som en del av den offentliga sektorn befinner sig i en
samhillsforandring ddr det kommer att saknas tillrdckligt med méanniskor for att gora jobbet. For att klara vér
kompetensforsorjning behover vi tédnka nytt, mer aktivt arbete med digitalisering kréver nya strategier som framforallt
handlar om att organisera arbetet annorlunda. Vi méste fortsétta att utveckla yrkesrollerna och att féra in nya kompetenser,
skapa strukturer for livslangt ldrande och vara attraktiva arbetsgivare dven for de personer som ar 6ver 65 ar. Vi maste
ocksa fa fler att jobba heltid och pa flera olika sétt jobba bredare med véar kompetensforsorjning. For att klara detta
behover vi fortsdtta att stimulera och skapa forutsattningar for ett chef- och medarbetarskap, som inspirerar till att hitta
dessa alternativa losningar.

For att kunna f6lja utvecklingen av personal- och kompetensforsorjningen inom kommunen tas en personal- och
kompetensforsorjningsplan fram for varje forvaltning som innehéller personalforsorjningsbehov utifrdn volymokning pa
grund av demografiska fordndringar, personalomséttning samt pensionsavgangar for 2019 med plan for ar 2020-2026.
Planen innehaller dven strategier och dtgirder som kan vidtags i syfte att skapa nya végar till kompetensforsorjning for
att pa sa sitt sékerstilla 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 mal
om en attraktiv, hdlsosam och kreativ stad. Pa forvaltningen arbetar totalt 181 tillsvidare- eller visstidsanstéllda
medarbetare med en medelalder pé 45 ar. Forvaltningen dr mangfacetterad och bestar av manga olika verksamheter som
exempelvis Kulturskolan, Friluftsmuseet gamla Linkdping, Passagen konsthall och bibliotek.

Malet att Linkopings kommun ska ha goda arbetsplatser dér varje medarbetare kénner arbetsgléddje och stolthet, har
inflytande och delaktighet 4r en viktig del i det kommande personal- och kompetensforsorjningsarbetet. Kommunens
arbetsplatser préaglas av jamstélldhet, mangfald och goda arbetsvillkor gor oss till en attraktiv arbetsgivare.

P& Kultur- och fritidsforvaltningen &r det av stor vikt att systematiskt arbeta med arbetsmiljo och kompetensutveckling
for att sdvél medarbetare som chefer mdter upp medborgarnas behov. Employer branding &r en viktig framgangsfaktor
dér samtliga medarbetare utgdr ett ambassadorsskap.

For Linkopings kommun ar formagan att hitta nya végar till kompetensforsorjning utdver att rekrytera, attrahera,
utveckla, behalla ar avgdrande for att klara den demografiska utmaning vi star infor nér det géller personal och
kompetensforsorjning. Att attrahera och behélla yngre medarbetare dr en utmaning, traditionella arbetssitt och
strukturer behdver utvecklas bland annat genom att tillvarata goda idéer om ett fordndrat arbetssitt fran savél seniora
medarbetare och chefer som nya. Det 4r viktigt att vara medarbetare bestar av en palett av méangfald och olika
utbildningsbakgrunder for att mota framtidens utmaningar. Forvaltningens medarbetare behdver vara goda forebilder
for inte minst samverkan forvaltningar emellan, inom kommunkoncernen och regionalt.
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Verksamhetsanalys

I verksamhetsanalysen uppskattas hur framtiden ser ut for ndmnden ur ett kompetensperspektiv, vilka kompetenskrav
som stills for att uppdragen ska uppnés pa kort och lang sikt dér tidshorisont &r ar 2019-2026.

Linkdpings kommun star infor en betydande befolkningsdkning de kommande &ren. Fram till ar 2026 forvéntas
kommunens befolkning 6ka med 24 000 invénare, vilket motsvarar en 6kning pé cirka 15,5 procent. Samtidigt ar det
viktigt att beakta att befolkningsutvecklingen kan se olika ut i dldersgrupperna. Den personalframskrivningsmodell som
anviénts tar hinsyn till befolkningsutvecklingen i de aldersgrupper som nyttjar de olika kommunala verksamheterna. Att
befolkningen 6kar generellt innebér inte att alla aldersgrupper 6kar. Det betyder att rekryteringsbehovet som kan
hérledas till volymskillnader pa grund av en befolkningsforandring kan se olika ut inom de olika verksamheterna och
yrkeskategorierna.

Personal- och kompetensforsorjning inom de nirmaste aren

Efterfrdgan pa kommunens kultur- och fritidsverksamhet fordndras i takt med att antalet invanare i kommunen okar.
Den fordndrade efterfragan giller bade inriktning av verksamhet och den geografiska placeringen. Efterfragan pa
verksamheten kommer ocksé fordndras nér forutsittningar i var omvérld fordndas. Vi gar alltmer mot en utdkad
digitalisering vilket stiller andra kompetenskrav pa forvaltningens medarbetare. I samband med den demografiska
utvecklingen och politiska prioriteringar berdknas en utdkning av olika delar av forvaltningens verksamhet. Det finns
forslag pé att ungdomsverksamheten for ungdomar 6ver 12 &r som idag organisatoriskt ar hos barn- och
ungdomsnidmnden ska verksamhetsoverflyttas till Kultur och fritidsndmnden under 2019. Om forslaget gér igenom blir
det en 6kning av antalet medarbetare med ca 60 personer. I Linkdpings kommun dr kompetensforsorjningen redan idag
en stor utmaning inom flertalet yrkesgrupper. Kultur- och fritidsforvaltningen hanterar kompetensforsdrjningen bra och
det finns ett relativt gott inflode av kandidater vid rekryteringarna. Utmaningarna ligger i rekrytering av utbildade
bibliotekarier ddr sokbasen ar otillfredsstillande, men fortfarande hanterbart. Forvaltningen maste fortsétta arbetet med
vara en attraktiv arbetsgivare bade ur perspektivet behalla medarbetare samt attrahera nya. Vi behover bland annat se
over sa att kompetens anvénds pa ratt satt, att vi utnyttjar modern teknik s att vi verkar for att ha ett hallbart
medarbetarskap samt ledarskap.

Kompetensforsorjningens paverkan utifran utvecklingen av nationella och internationella faktorer sisom
konjunkturlige, arbetsmarknadspolitik och trender pa arbetsmarknaden

Redan idag paverkas vi av konjunkturldget pa arbetsmarknaden dér stor konkurrens rader om arbetskraften vilket 4r mer
kénnbart for vissa yrkesgrupper dn andra inom forvaltningen. Idag ser vi, i kommunens personalbokslut, att den gamla
pensionséldern 65 ar ligger kvar som en styrande grans inom kommunen. Vi behdver hitta incitament for att fa fler att
jobba léngre och stanna kvar i arbetslivet da det kan vara kan ett sétt for att klara personalforsorjningen. Inom Kultur-
och fritidsforvaltningen behdver vi arbeta for att sikerstilla bra metoder for en fungerande kompetensdverforing och
med mentorskap for minska sarbarheten. Flera olika aktivitet planeras dven inom kommunen for att frimja ett forlangt
och forandrat arbetsliv.

Trenden om att vara rorlig pa arbetsmarknaden kan komma att paverka en dkad personalomséttning i framtiden.
Forvaltningen har idag en forhallandevis lag personalomséttning och inga yrkesgrupper som kvalificeras in som
bristyrken. I den dvergripande personalbehovsprognosen finns uppgifter om hur manga personer Linkdpings kommun
framdver kommer att behdva rekrytera kopplat till personalomsédttning, vilket &r ett stort antal for vissa yrkesgrupper.
Manga nyrekryteringar innebér dven en inskolningstid som dven kostar pengar for arbetsgivaren. Inom kommunens
prognos dver kommande rekryteringsbehov kan en storre del av rekryteringarna hérledas till personalomséttningen.

Kompetensforsorjningens paverkan utifran faktorer sisom konkurrens om arbetskraft och utveckling

Sverige demografiska utveckling fordndras dé antal dldre personer i samhallet 6kar kraftigt och medellivslingden dkar
Ar 2050 beriknas en fjirdedel av Sveriges befolkning vara dver 65 ar. Det tar idag lingre tid for unga personer att
komma ut pa arbetsmarknaden samtidigt som vi har stora grupper nyanlédnda som stér utanfor arbetsmarknaden.

De personer som star utanfor arbetsmarknaden idag kanske inte matchar de krav vi har pa kompetens. En stor nationell
konkurrens kring de som idag motsvarar de stdllda kompetenskraven. Till f61jd av teknikens utveckling kommer
utanforskapet generera ett &nnu stdrre glapp om vi inte kompetensutvecklar, vilket i sin tur kommer att stélla hogre krav
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pa samarbete mellan olika aktdrer i samhéllet. Vi som arbetsgivare behdver ha en ppenhet for olikheter och méangfald
och bilden av vem som kan klara av de uppdrag som vara verksamheter utfor.

Med Sveriges EU-medlemskap ér vi en del av den europeiska arbetsmarknaden och fler utlandsfodda personer vill bli
en del av den svenska arbetsmarknaden, vilket stiller vissa krav pa anpassning for oss som arbetsgivare. Det dr ocksa
viktigt att vi som arbetsgivare tar emot praktikanter och medverkar i olika arbetsmarknadssatsningar.

Inom arbetsmarknadspolitiken finns flera olika paverkansfaktorer med bland annat riktade stadsbidrag, nya myndigheter
med inriktning mot digitalisering, jamstélldhet och arbetsmiljo. Nya lagar kring offentlighet med exempelvis
dataskyddsforordningen paverkar dven oss som arbetsgivare och vara arbetsplatser. Det ar fordndrade forutsattningar
for offentlig verksamhet i Sverige med trender som globalisering, urbanisering och digitalisering. Det &r en allmén trend
i samhallet att digitalisera och vara medborgare stiller nya krav pa digitala tjanster vilket innebér att arbetsuppgifter
fordndras pa arbetsplatser. Vi behover ha fokus pa hallbara 16sningar och teknisk utveckling for att klara omstillningen
i samhéllet.

For Linkdpings kommun &r det viktigt att vi till exempel skapar forutséttningar for rétt till 6nskad hogre
sysselséttningsgrad och att vi har en strategi att vara en tydlig aktdr i arbetsmarknadssatsningar.

Personalplanering

Personalplanering ska ge en bild 6ver vilka resurser som behdvs for att nd verksamheternas mal och for att upprétthalla
nuvarande service-och kvalitetsnivd. Personalplanen ger en bild 6ver forvaltningens kommande pensionsavgéngar,
personalomséttning och personalbehov grundad pa demografins utveckling. Tidshorisont &r &r 2019-2026 och innehaller
det samlade rekryteringsbehovet for perioden.

Prognostiserad pensionsavging

Utifrén statistik i personalbokslut s fyller ssmmanlagt 33 medarbetare 654r mellan 2019-2025 inom Kultur- och
fritidsforvaltningen. D4 &r 2026 inte finns tillgdnglig i statistikunderlaget ges en prognos utifran tidigare &r om att
ytterligare 4 medarbetare uppnar 65-ars alder. Yrkeskategorierna dr utspridda 6ver forvaltningen och detta innebar inte
att en stor grupp fran samma yrkeskategori uppnar 65-ars alder vid en och samma tidpunkt. Bokslutsunderlaget ger
endast en anvisning av hur manga medarbetare som uppnér 65-ars élder inom ett arsspann om 2ér, utifran detta ar ett
snitt uttaget i nedanstaende tabell om hur manga medarbetare som uppnar aldern inom ett ar, kan i verkligheten skilja
sig i antal mellan de olika aren. Att kompetensforsorja for eventuella pensionsavgangar kommer med storsta
sannolikhet att ga bra med god planering. Vi arbetar aktivt med att fa fler medarbetare att arbeta efter 65-ars élder.

Prognostiserad personalomsiittning

Prognos for personalomsittning ar berdknat pa ett snitt om 4ér fran foregdende ar (2014-2017). Personalomséattningen
ligger da 6ver dessa &r pa 5,5 % baserat pa dagens antal visstid och tillsvidare anstéllda medarbetare (181 personer)
inom Kultur- och fritidsforvaltningen. Virdet ger en prognos om 10st medarbetare per ar som pé nigot satt kommer att
rora sig internt eller externt. Forvaltningen &r van att hantera antalet personalomséttningar sedan tidigare och
personalforsorjningen fungerar bra dd manga anser det attraktivt att soka forvaltningens vakanta tjanster.

Prognostiserad paverkan av demografisk utveckling och behov vilfirdstjéinster (volym 6kning)

Ur ett demografiskt perspektiv ser vi att medarbetare i1 en framtid kommer att stanna léngre i arbetslivet efter fyllda 65
ar. Fran det idrottspolitiska programmet kommer konceptet aktiv hela livet” som syftar till att alla medborgare ska
motiveras till ett aktivt liv med rorelse. For att kompetensen ska byggas upp under hela livet kommer det att krévas
samverkan och samarbete for att rikta insatser till specifika &ldersgrupper i samhéllet. For 6vrigt nér det giller pdverka
av demografisk utveckling och behov av vilfardstjanster kan vi konstatera att Kultur- och fritidsférvaltningen inte
bidrar med den typen av vélfardstjinster som ligger under myndighetskrav. Biblioteket lyder under bibliotekslagen
vilket stéller krav pa lagstadgad biblioteksverksamhet, vilket pa sikt kommer att fordndras utifran medborgarnas behov
och 1 samverkan med andra aktorer.
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Personalbehov Budget| Plan Plan| Plan| Plan| Plan| Plan| Plan
Antal heltidsresurser 2019 | 2020 2021 2022 2023| 2024 2025] 2026
Prognos for
pensionsavgangar

4 4 5 5 5 5 5 4

Prognos for

personalomséttning
10 10 10 10 10 10 10 10
Prognos for demografisk
utveckling och paverkan pa
behov vilfardstjanster (volym
6kning)
Samlat rekryteringsbehov
14 14 15 15 15 15 15 14
Kompetensplanering

Kompetensplanering handlar om att nya véagar till kompetensforsorjning sékerstills. Syftet med kompetensplanering ar
att ge en dversikt av befintlig kompetens, tydliggéra kommande kompetensbehov men frimst identifiera nya végar till
kompetensforsorjning.

Utgéngspunkten for att analysera behov av atgérder for kompetensforsorjning ar den kompetens som finns inom
forvaltningen i dag samt det uppdrag ndmnden har pé langre sikt och med extra hdnsyn tagit till framtida tillganglig
arbetskraft.

Nya végar till kompetensforsorjning

Okad kunskap och utveckling i att anviinda ny teknik och méta virderingarna hos de kommande generationerna av
medarbetare och medborgare. Organisering for delegerat ansvar kraver innovation och utveckling med en 6kad
flexibilitet.

Vi ser behov av att infora nya arbetssitt som ett led i att sékra personalforsérjningen inom biblioteket pé sikt. Samarbete
mellan forvaltningar och nyttja de mojligheter och fordndrade arbetssitt som digitaliseringen medfor ar dven en
kommande utveckling. Vi ska ge chefer goda forutséttningar att utdva ett professionellt ledarskap och att stodfunktioner
samt digitala mojligheter anvinds optimalt. For att skapa nya végar for kompetensforsorjning kan vi gora
professionsanalyser som leder till att vi rekryterar nya kompetenser, dndrar roller, anvinder nya bemanningsmodeller,
ser 6ver mojligheter for ett forlangt arbetsliv och framjar livslangt ldrande dér rétt kompetens anvinds.

Kompetenser som saknas utifrin verksamhetsanalysen och personalplaneringen

Utokad kompetens inom integration, jimstilldhet- och méngfald behdvs samt flersprakskompetens inom flera
verksamhetsomraden. Att ha kompetens och forméaga att styra, leda och koordinera projekt &r och kommer vara en
viktig forméga.

Paverkan av nya kompetenskrav

Vi gar alltmer mot en digitalisering vilket medfor att bland annat inom biblioteket se 6ver hur arbete ska utforas dnnu
mer effektivt for att tillvarata de befintliga kompetenserna pa bésta séitt och svara mot medborgarnas behov. Svart att
veta hur ”framtidens bibliotek” kommer att se ut med hénsyn till digitalisering.

Den nya tekniken forutsitter nya arbetssitt, vilket stiller nya kompetenskrav och behov pa medarbetare och chefer.
Okad digitalisering innebér en kompetensvixling for vissa arbetsuppgifter diir chefer och medarbetare forvintas ga in i
rollen som digitala férdandringsledare. Med nytdnkande och innovation pé vara arbetsplatser sékerstiller vi en hojd
beredskap och ér forberedda for omstéllning med andra krav pa kompetenser.
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Paverkan av det 6kade rekryteringsbehovet (demografins utveckling, pensionsavgingar samt
personalomsittning) pa stodresurser sisom ekonomi, kommunikation, administration och HR

Stodfunktionerna ska vara vilfungerande med en gemensam syn pé hur de pé bésta sétt stodjer cheferna inom
forvaltningen. De ska ge ett verksamhetsorienterat stod som ger chefer forutséttningar att arbeta med organisationens
utmaningar och vilfungerande verksamheter med fokus pé utveckling. Cheferna ger genom ledning och styrning
medarbetarna mojlighet att kdnns delaktighet, meningsfullhet och engagemang for sitt arbete. Det 6kar forutsittningar
for att vi som kommun och forvaltning ska upplevas som en attraktiv arbetsgivare. Vid inforande av exempelvis olika
storre projekt eller organisatoriska fordndringar finns ett 6kat behov av stédresurser inom alla omraden.
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