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Inledning

Kommunal verksamhet &r mycket kunskapsintensiv och personalen, med den kompetens den besitter, ar dess
viktigaste tillgang. Samtidigt &r den i regel kommunens storsta kostnad. Formégan att hitta nya végar till kompe-
tensforsorjning utdver att rekrytera, attrahera, utveckla, behélla &r avgdrande for att klara den demografiska ut-
maning vi star infor nér det géller personal och kompetensforsorjning.

Néamnderna ska redovisa ndimndens personalforsorjningsbehov utifran volymokning pga. demografiska forand-
ringar, personalomséttning samt pensionsavgangar for 2021 med plan for ar 2022-2028.

Namnden skall ocksé redovisa tinkta strategier och atgirder som vidtags i syfte att skapa nya vagar till kompe-
tensforsorjning for att pa s sitt sikerstilla 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 forvaltning som innehéller personalforsorjningsbehov utifran vo-
lymokning pé grund av demografiska fordndringar, personalomséttning samt pensionsavgangar for 2021 med
plan for ar 2022-2028. Planen innehaller dven strategier och &tgérder som kan vidtagas i syfte att skapa nya
végar till kompetensforsorjning for att pa sé sitt sékerstilla att kompetens finns for att nd verksamhetens mal.

Kultur- och fritidskontoret ar ett strategiskt utvecklingskontor. Kontoret utvecklar och analyserar kultur- och fri-
tidsverksamheten i Linkdpings kommun genom att arbeta langsiktigt for att uppfylla kultur- och fritidsndmndens
mal om en attraktiv, hdlsosam och kreativ stad. P& forvaltningen arbetar totalt 260 tillsvidare- eller visstidsan-
stillda medarbetare med en medelélder pa 45 ér. Forvaltningen &r méangfacetterad och manga av badde medarbe-
tare och chefer dr specialister inom olika omraden.

Malet att Linkopings kommun ska ha goda arbetsplatser dér varje medarbetare kinner arbetsglddje och stolthet,
har inflytande och delaktighet &r en viktig del i det kommande personal- och kompetensforsorjningsarbetet.
Kommunens arbetsplatser préglas av jimstilldhet, mangfald och goda arbetsvillkor gor oss till en attraktiv ar-
betsgivare.

Pa Kultur- och fritidsforvaltningen ar det av stor vikt att systematiskt arbeta med arbetsmiljé och kompetensut-
veckling for att sdvil medarbetare som chefer moter upp medborgarnas behov.

Verksamhetsanalys

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

Utifran nuldget sa ligger utmaningarna i rekrytering av utbildade fritidsledare dér s6kbasen é&r otillfredsstillande.
Gillande rekrytering av utbildade bibliotekarier s& har sokbasen varit tillfredsstdllande under 2020. Forvalt-
ningen maste fortsitta arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare bdde ur perspektivet behélla medarbetare
samt attrahera nya. Forvaltningen beh6ver bland annat se dver sé att all kompetens anvénds pé rtt sitt, att vi ut-
nyttjar modern teknik sé att vi verkar for att ha ett héllbart medarbetarskap samt ledarskap. Inforande av rétt till
heltid innebir mycket stora kostnadsdkningar om arbetet inte organiseras rétt. Forvaltningen ser 6ver inforande
av schemahanteringssystem for att tillgodose resurstid och effektivisera bemanningsplaneringen. Inforandet
maste kombineras med att minska antalet ofrivilliga deltids- och tidsbegrénsade anstéllningar, dock har forvalt-
ningen flertalet medarbetare som frivilligt dnskar arbeta deltid.

Efterfragan pd kommunens kultur- och fritidsverksamhet fordndras i takt med att antalet invanare i kommunen
okar. Den foréndrade efterfragan géller bade inriktning av verksamhet och den geografiska placeringen. Efterfra-
gan pa verksamheten kommer ocksa forandras nér forutsittningar i var omvirld fordndas. Vi gar alltmer mot en
utdkad digitalisering vilket stéller andra kompetenskrav pa forvaltningens medarbetare. Under januari 2019 ut6-
kades forvaltningen med ca 60 medarbetare da ungdomsverksamheten for ungdomar 6ver 12 ar verksamhetso-
verflyttades fran barn- och ungdomsnédmnden till Kultur- och fritidsnimnden. I Link6pings kommun &r kompe-
tensforsorjningen redan idag en stor utmaning inom flertalet yrkesgrupper. Kultur- och fritidsforvaltningen han-
terar kompetensforsorjningen bra och det finns ett relativt gott inflode av kandidater vid rekryteringarna.
Konjunkturldget pa arbetsmarknaden leder till stor konkurrens om arbetskraften, endast kdnnbart inom néagon
yrkesgrupper pé forvaltningen. Kultur- och fritidsforvaltningen behover arbeta for att sékerstélla bra metoder for



en fungerande kompetensoverforing och med mentorskap for minska sarbarheten. Flera olika aktivitet planeras
dven inom kommunen for att frimja ett forléngt och fordndrat arbetsliv.

Sverige demografiska utveckling forédndras da antal dldre personer i samhaéllet 6kar kraftigt och medellivslang-
den Okar. Det tar idag langre tid for unga personer att komma ut pd arbetsmarknaden samtidigt som vi har stora
grupper nyanlidnda som star utanfor arbetsmarknaden. For att folja teknikens utveckling och inte skapa storre
glapp behover vi kompetensutveckla och stélla hogre krav pa samarbete mellan olika aktérer i samhillet. Linkd-
pings kommun som arbetsgivare behover ha en 6ppenhet for olikheter och méngfald och bilden av vem som kan
klara av de uppdrag som vara verksamheter utfor. Inom Kultur- och fritidsforvaltningen ar det viktigt att fortsétta
ta emot praktikanter och medverka i de olika arbetsmarknadssatsningarna. Inom Kultur- och fritidsforvaltningen
arbetar idag ménga specialister dar det kan vara svart att erséittningsrekrytera varfor vi behover arbeta vidare med
mentorskap och kompetensvixling for minska sarbarheten. Flera olika aktivitet planeras dven inom kommunen
for att frimja ett forléngt och fordndrat arbetsliv.

Trenden om att vara rorlig pé arbetsmarknaden kan komma att paverka en 6kad personalomséttning i framtiden.
Forvaltningen har idag en forhéllandevis lag personalomséttning och inga yrkesgrupper som kvalificeras in som
bristyrken.

Under 2019 har ndmndens stora effektiviseringskrav 2019 avseende métesplatser och administration, vilket del-
vis kan hanteras genom att skjuta fram planerade projekt samt senareldgga verksamsamhet. Detta kommer dock
att paverka namndens resultat och da framst fran 2020 framat. Utifrén fran beslutad ram for 2020 behdver ndmn-
den se Over prioriteringar av befintlig verksamhet och planerade satsningar. Effekterna av effektiviseringskraven
kan medfora att savil verksamhet tas bort/minskar som att personalneddragningar genomfors, vilket bade kort-
siktigt och langsiktigt kan paverka kvalitet och resultat. Detta kan omfatta sdvél kontinuiteten i nimndens befint-
liga verksamheter och utvecklingen av dessa samt utvecklingsarbetet i stort med nya projekt och verksamheten.
Andra utmaningar nimnden stér infor &r Rdtt till 6nskad hogre sysselsdttningsgrad, vilket ocksé innebir storre
ekonomiska konsekvenser for nimnden som inte ryms inom ndmndens ram och som paverkar bade verksamhet
och personal. Viss effektivisering skulle eventuellt kunna ses 6ver genom bemanningsplanering, men detta kréa-
ver att det finns ett fungerade IT-verktyg for genomlysningen. Namnden har dven fatt ytterligare nya budgetupp-
drag att hantera i och med den nya politiska majoriteten, vilket behover stéllas i relation till effektiviseringskra-
ven som aterfinns inom ndmndens administration.

Pé grund av det rddande samhillstillstindet med anledning av covid-19 pandemin har en del aktiviteter fatt vinta
utifran folkhdlsomyndighetens rekommendationer. Digitaliseringstakten inom forvaltningen har gatt snabbare
med anledning av omstéllning i och med covid-19 pandemin.

Nya vagar till kompetensforsorjning

Nya végar till kompetensforsorjning behovs for att sdkerstélla fortsatt leverans av vélfard. Demografin samt den
ekonomiska situationen i kommuner och landsting innebér att den teoretisk framskrivna personalframskrivnings-
analysen dr omgjlig att uppnd. Minst 30 % av personalbehovet maste 16sas med nya végar till kompetensforsor;-
ning. Kultur- och fritidsforvaltningen delar inte samma kompetensforsorjningsutmaningar som andra forvalt-
ningar inom kommunen d& vi inte har nagra faktiska bristyrken. Personalframskrivningsanalysen har ett jamt
flode i behov de kommande &ren. Ett normalt rekryteringsbehov som &r hanterbart vid god planering.

Personalplanering ska ge en bild 6ver vilka resurser som behovs for att nd verksamheternas mal och for att upp-
ritthalla nuvarande service-och kvalitetsniva. Personalplanen ger en bild dver forvaltningens kommande pens-
ionsavgangar, personalomséttning och personalbehov grundad pa demografins utveckling. Tidshorisont &r ar
2020-2028 och innehaller det samlade rekryteringsbehovet for perioden.
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Utifran statistik i personalbokslut s& fyller sammanlagt 39 medarbetare 65ar mellan 2021-2028 inom Kultur- och
fritidsforvaltningen. Yrkeskategorierna &r utspridda dver forvaltningen och detta innebdr inte att en stor grupp
fran samma yrkeskategori uppnér 65-ars &lder vid en och samma tidpunkt. Bokslutsunderlaget ger endast en an-
visning av hur ménga medarbetare som uppnar 65-ars alder inom ett arsspann om 24r, utifran detta &r ett snitt
uttaget i nedanstdende tabell om hur ménga medarbetare som uppnar aldern inom ett ar, kan i verkligheten skilja
sig i antal mellan de olika &ren. Att kompetensforsorja for eventuella pensionsavgangar kommer med storsta san-
nolikhet att g& bra med god planering.

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

Utgéngspunkten for att analysera behov av dtgérder 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 till-
génglig arbetskraft. For att hitta nya vagar till kompetensforsorjning utgér vi ifrén 9 strategier inom kompetens-
forsorjning.

1. Digitalisering. Vi tillvaratar digitaliseringens mdjligheter, bland annat genom att infoéra den “digitala med-
arbetaren” i snabbare takt och lata arbetsfloden automatiseras. Férvaltningen 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 sysselsatt-
ningsgrad for fler heltidsarbetande och utvecklar nya sétt 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 anstilla personer med olika erfa-
renheter, bakgrund och funktionssétt. Vi tar till vara nyanldandas kompetens och skapar ett hallbart arbets-
marknadséatagande. Forvaltningen skapar strukturer som majliggor ett mer omfattande mottagande av del-
tagare inom olika arbetsmarknadsatgdrder.

4. Attrahera, rekrytera och introducera. Vi attraherar genom ett starkt arbetsgivarvarumérke och arbetsgivar-
erbjudande. Vi sikerstéller en rekryteringsprocess som speglar vart arbetsgivarevarumirke och som haller
hog kvaliet for savél kandidater som rekryterande chef. Vi bekréftar arbetsgivarevarumirket genom en in-
troduktion som skapar bésta mojliga start for medarbetare och chefer. Forvaltningen planerar att utveckla
introduktionen av nyanstdllda under dret i linje med kommunovergripande emloyerbrand arbetet. Chefer
deltar i utbildning i kompetensbaserad rekryteringsmetod.

5. Behalla och utveckla. Vi bedriver en framgangsrik och profesionell verksamhet. Vi erbjuder engagerande
och meningsfulla uppdrag som bidrar till personlig utveckling inom ramen for ett hallbart arbetsliv. Vi ger
ritt organisatoriska foruséttningar och ett tydligt, ndrvarade chefskap i samklang med ett starkt medarbe-
tarskap. Kompetensutveckling av medarbetare, ledningsgruppsdeklaration, forvaltningsdagar “puls och
passion”.



6. Validera kompetens. Vi tar ett helhetsgrepp om omradet kompetensforsorjning och ténker utifran ett livs-
langt ldrande. Vi stirker véra strukturer for omskolning och vidareutbildning. Férvaltningen har inga
stora utmaningar i att kompetensforsorja i dagsldget, varvid validering inte dr aktuellt.

7. Ett hallbart arbetsliv. Vi arbetar strukturerat for att uppné hédlsosamma arbetsplatser dar medarbetare kén-
ner sig respekterade, virdefulla och kénner arbetsglidje. Arbetar med den organisatoriska och psykosoci-
ala arbetsmiljon inom enheterna pd forvaltningen.

8. Lonebildning. Lonebildning handlar om att bra prestationer ska belonas. Pa sa sétt kan duktiga medarbe-
tare sporras och bidra till att verksamheten utvecklas. Utgdr frdan kommunovergripande lonebildningen.

9. Avslut. Vivill inte avveckla medarbetare utan ge dem ett gott avslut pa sin anstéllning. P& sa satt okar 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 méste linkopings kommun som arbetsgivare fortsitta utveckla arbetssitt,
fora in nya kompetenser, stimulera till livsldngt l&rande och skapa forutsattningar for ett hallbart chef- och med-
arbetarskap. Vi behover tidnka nytt och ha strategier som handlar om att organisera arbetet annorlunda, fa fler att
arbeta ldngre samt att utveckla attraktivare anstdllningsvillkor. Traditionella arbetssétt och strukturer behdver
utvecklas bland annat genom att tillvarata goda idéer om ett fordndrat arbetssétt for att attrahera och behélla
medarbetare. Ett 6kat fokus pa nya arbetssétt som innebdr att stélla andra kompetenskrav pa véra medarbetare.
Kommunen behdver bland annat se dver sé att kompetens anvéinds pd rétt sitt och att vi utnyttjar modern teknik.

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

Malet att Linkopings kommun ska ha goda arbetsplatser dér varje medarbetare kinner arbetsglddje och stolthet,
har inflytande och delaktighet &r en viktig del i det kommande personal- och kompetensforsorjningsarbetet. Att
kommunens arbetsplatser praglas av jamstélldhet, mangfald och goda arbetsvillkor gor oss till en attraktiv arbets-
givare.
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