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Inledning

Kommunal verksamhet &r mycket kunskapsintensiv och personalen, och dess kompetens, &r kommunens viktig-
aste tillgdng. Samtidigt &r personalen i regel kommunens storsta kostnad. Formégan att hitta nya vagar till kom-
petensforsorjning utdver att rekrytera, attrahera, utveckla, behdlla &r avgoérande for att klara den demografiska
utmaning vi stir infor nar det géller personal och kompetensforsorjning.

Néamnderna ska redovisa nimndens personalforsorjningsbehov utifran volymokning pa grund av demografiska
fordndringar, personalomséttning samt pensionsavgéngar for 2019 med plan for &r 2020-2027.

Namnden ska ocksa redovisa tidnkta strategier och atgérder som vidtagas i syfte att skapa nya végar till kompe-
tensforsorjning for att pa s sitt sékerstilla att kompetens finns for att nd verksamhetens mal.

For att kunna folja utvecklingen av personal- och kompetensforsdrjningen inom kommunen tas en personal- och
kompetensforsorjningsplan fram for varje forvaltning som innehéller personalforsorjningsbehov utifrén vo-
lymdkning pa grund av demografiska fordndringar, personalomséttning samt pensionsavgangar for 2020 med
plan for &r 2020-2027. Planen innehéller dven strategier och atgérder som kan vidtagas i syfte att skapa nya
végar till kompetensforsorjning for att pd sé sitt sikerstilla att kompetens finns for att nd verksamhetens mal.

Forvaltningskontoret ar ett strategiskt utvecklingskontor. Kontoret utvecklar och analyserar kultur- och fritids-
verksamheten i Linkdpings kommun genom att arbeta langsiktigt for att uppfylla Kultur- och fritidsnimndens
maél for 2020. Pa forvaltningen arbetar totalt 260 tillsvidare- eller visstidsanstéllda medarbetare med en medelal-
der pé 45 &r. Forvaltningen dr méngfacetterad och ett stort antal medarbetare och chefer &r specialister inom
olika omraden.

Malet att Link6pings kommun ska ha goda arbetsplatser dar varje medarbetare kdnner arbetsglddje och stolthet,
har inflytande och delaktighet dr en viktig del i det kommande personal- och kompetensfoérsorjningsarbetet.
Kommunens arbetsplatser priglas av jimstélldhet, mangfald och goda arbetsvillkor gor oss till en attraktiv ar-
betsgivare.

P& Kultur- och fritidsforvaltningen &r det av stor vikt att systematiskt arbeta med arbetsmiljé och kompetensut-
veckling for att sdvdl medarbetare som chefer ska kunna méta 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 pé kort och lang sikt for tidshorisonten ar 2019-2027.

Utifrén nulédget s ligger utmaningarna i rekrytering av utbildade bibliotekarier och fritidsledare dar sdkbasen &r
otillfredsstéllande, men fortfarande hanterbar. Forvaltningen maste fortsitta arbetet med att vara en attraktiv ar-
betsgivare bade ur perspektivet behélla medarbetare samt attrahera nya. Forvaltningen behdver bland annat se
over sa att kompetensen anvéands pa ritt sétt, att modern teknik nyttjas och att forvaltningen verkar for ett hall-
bart medarbetarskap samt ledarskap. Inforande av ritt till 6nskad hogre sysselséttningsgrad innebér stora kost-
nadsdkningar om arbetet inte organiseras rétt. Forvaltningen ser 6ver inférande av schemahanteringssystem for
att tillgodose resurstid och effektivisera bemanningsplaneringen. Implementeringen behver kombineras med att
minska antalet deltidsanstéllda, dock finns flertalet medarbetare som 6nskar arbeta deltid.

Efterfradgan pd 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. Efterfra-
gan pa verksamheten kommer ocksa forandras nér forutséttningar i var omvirld fordndas. Den allt mer utokade
digitaliseringen stiller andra kompetenskrav pa forvaltningens medarbetare. Under januari 2019 utokades for-
valtningen med ca 60 medarbetare d& Fritidsverksamhet 13-16 ar flyttades 6ver fran Barn- och ungdomsndmn-
den till Kultur- och fritidsndmnden. I Link&pings kommun ar kompetensforsorjningen redan idag en stor utma-
ning inom flertalet yrkesgrupper. Kultur- och fritidsférvaltningen hanterar kompetensforsorjningen bra och det
finns ett relativt gott inflode av kandidater vid rekryteringarna.

Konjunkturldget pa arbetsmarknaden leder till stor konkurrens om arbetskraften, som endast dr kdnnbart inom
nagra yrkesgrupper pa forvaltningen. Kultur- och fritidsforvaltningen behdver arbeta for att sékerstéilla metoder
for fungerande kompetensdverforing och med mentorskap for minska sérbarheten. Flera olika aktiviteter plane-
ras dven inom kommunen for att frimja ett forldngt och foréndrat arbetsliv.

Sveriges demografiska utveckling fordndras dé antal dldre personer i samhillet dkar kraftigt och medellivslang-
den okar. Det tar idag léngre tid for unga personer att komma ut pé arbetsmarknaden samtidigt som det finns
stora grupper nyanldnda som star utanfor arbetsmarknaden. For att folja teknikens utveckling och inte skapa



storre glapp behdver medarbetare kompetensutvecklas. Vidare behover hogre krav stéllas pa samarbete mellan
olika aktorer i samhéllet. Linkdpings kommun som arbetsgivare behover ha en 6ppenhet for olikheter och mang-
fald och bilden av vem som kan klara av de uppdrag som forvaltningens verksamheter star infér. Inom Kultur-
och fritidsforvaltningen ar det viktigt att fortsétta ta emot praktikanter och medverka i de olika arbetsmarknads-
satsningarna. Vid Kultur- och fritidsférvaltningen arbetar idag ménga specialister dar det kan vara svart att er-
sattningsrekrytera varfor forvaltningen behdver arbeta vidare med mentorskap och kompetensvixling for minska
sarbarheten (se dven sidan 1). Flera olika aktiviteter planeras dven inom kommunen for att frimja ett forlangt
och fordndrat arbetsliv. Trenden om att vara rorlig pa arbetsmarknaden kan komma att paverka en dkad personal-
omséttning i framtiden. Férvaltningen har idag en forhéllandevis 1ag personalomsittning och inga yrkesgrupper
som kvalificeras in som bristyrken.

For att klara av de krav pé kostnadsddmpande atgérder som finns i budgeten 2020 med plan f6r 2021-2023 kravs
en genomlysning och prioritering kring ndmndens verksamhet. Redan i budgeten for 2019 stilldes krav pé effek-
tiviseringar inom inkop och administration. Detta &r ett arbete som fortgar och i internbudget f6r 2020 &r bland
annat en tjinst inom administraitonen (sakkunnig inom hallbarhetsfrdgor) avvecklad. Under planperioden ater-
finns &ven krav pa storre kostnadsddmpande dtgirder avseende motesplatser.

Effekterna av de kostnadsddmpande atgdrderna kan medfora att savil verksamhet tas bort/minskar som att perso-
nalneddragningar genomfors, vilket bade kortsiktigt och langsiktigt kan paverka kvalitet och resultat. Detta kan
omfatta savil kontinuiteten i nimndens befintliga verksamheter och utvecklingen av dessa samt utvecklingsar-
betet i stort med nya projekt och i verksamheten. Andra utmaningar nimnden stér infor &r Ratten till 6nskad
hogre sysselsattningsgrad som innebér storre ekonomiska konsekvenser for nimnden, som inte ryms inom namn-
dens ram. Namnden har dven fatt ytterligare nya uppdrag att hantera i och med den nya politiska majoriteten,
vilket behover stillas i relation till de kostnadsddmpande dtgirderna som aterfinns inom ndmndens administrat-
ion.

Nya vagar till kompetensforsorjning

Nya végar till kompetensforsorjning behdvs for att sikerstélla fortsatt leverans av vélfard. Demografin samt den
ekonomiska situationen i kommuner och landsting innebér att den teoretisk framskrivna personalframskrivnings-
analysen dr omdjlig att uppna. Minst 30 procent av personalbehovet méste 16sas med nya végar till kompetens-
forsorjning. Kultur- och fritidsforvaltningen delar inte samma kompetensforsorjningsutmaningar som andra for-
valtningar inom kommunen dé forvaltningen inte har nagra faktiska bristyrken. Personalframskrivningsanalysen
har ett jamt flode i behov de kommande aren. Ett normalt rekryteringsbehov som é&r hanterbart vid god planering.

Personalplanering ska ge en bild 6ver vilka resurser som behdvs for att nd verksamheternas mél och for att upp-
rétthélla nuvarande service- och kvalitetsniva. Personalplanen ger en bild 6ver forvaltningens kommande pens-
ionsavgangar, personalomséttning och personalbehov grundad pa demografins utveckling. Tidshorisont &r &r
2020-2027 och innehéller det samlade rekryteringsbehovet for perioden.

Personalbehov Budget | Plan Plan| Plan| Plan| Plan| Plan| Plan
Antal heltidsresurser 2020 | 2021 2022 | 2023 | 2024 | 2025| 2026 2027
Hur ser prognos for pensions-
avgéangar ut?

4 4 5 5 5 5 4 5
Hur ser prognos for personal-
omséttning ut?
10 10 10 10 10 10 10 10
Hur ser prognos for demo- Forvaltningen

grafisk utveckling och paver- | bidrar inte
kan pé behov vilfardstjanster | med vélfards-
(volym 6kning) ut? tjénster som
ligger under
myndighets-
krav. Biblio-
tekslagen stél-
ler krav pa
lagstadgad
biblioteks-
verksamhet.




Samlat rekryteringsbehov
14 14 15 15 15 15 14 15

Enligt statistik i personalbokslutet for Kultur- och fritidsforvaltningen fyller ssmmanlagt 39 medarbetare 65 ar
mellan 2020-2027. Yrkeskategorierna ar utspridda 6ver forvaltningen och detta innebér inte att en stor grupp
frdn samma yrkeskategori uppnér 65-ars alder vid samma tidpunkt. Bokslutsunderlaget ger endast en anvisning
av hur manga medarbetare som uppnar 65-ars alder inom ett &rsspann om 2 ar. I ovanstéende tabell aterfinns ett
snitt av hur médnga medarbetare som uppnar aldern inom ett ar. Detta innebdr att det i praktiken kan finnas variat-
ioner i antal mellan de olika aren. Kompetensforsorjningen for eventuella pensionsavgangar kommer med storsta
sannolikhet med god planering att g bra.

Prognostiserat utifran tabellen kommer det att vara ca tio medarbetare per &r som pa nagot sétt kommer att byta
arbetsplats internt eller externt. Forvaltningen har erfarnehet av att hantera personalomséttning i motsvarande
antal sedan tidigare. Vidare bedoms personalforsorjningen i dagsldget som god.

Utgéngspunkten for att analysera behov av atgérder for kompetensforsorjning dr den kompetens som idag finns
inom forvaltningen. Vidare behdver analysen utgé utifran de uppdrag nimnden har pa léngre sikt och dér extra
hinsyn tagits till framtida tillgdng av arbetskraft. For att hitta nya végar till kompetensforsorjning utgar kommu-
nen ifrdn nio strategier inom kompetensforsorjning.

1. Digitalisering. Vi tillvaratar digitaliseringens mdjligheter, bland annat genom att infora 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 forutsittningar for ett forlangt arbetsliv, infor rétt till hdgre sysselsatt-
ningsgrad for fler heltidsarbetande och utvecklar nya sétt att organisera arbetet. Inforande av ritt till hogre
sysselsdttningsgrad pdgar inom forvaltningen, undantaget kulturskolan ddr flertalet medarbetare énskar
arbeta deltid.

3. Breddad rekrytering. Vi skapar strukturer som gor det mojligt for oss att anstélla personer med olika erfa-
renheter, bakgrund och funktionssétt. Vi tar till vara nyanldndas kompetens och skapar ett hallbart arbets-
marknadsétagande. Forvaltningen skapar strukturer som mojliggor ett mer omfattande mottagande av del-
tagare inom olika arbetsmarknadsdtgdrder.

4. Attrahera, rekrytera och introducera. Vi attraherar genom ett starkt arbetsgivarvarumairke och arbetsgivar-
erbjudande. Vi sikerstéller en rekryteringsprocess som speglar vart arbetsgivarevarumirke och som haller
hog kvaliet for sdvél kandidater som rekryterande chef. Vi bekriftar arbetsgivarevarumérket genom en in-
troduktion som skapar basta mdjliga 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. Behaélla och utveckla. Vi bedriver en framgéngsrik och profesionell verksamhet. Vi erbjuder engagerande
och meningsfulla uppdrag som bidrar till personlig utveckling inom ramen for ett hallbart arbetsliv. Vi ger
ratt 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 tanker utifran ett livs-
langt larande. Vi starker vara strukturer for omskolning och vidareutbildning. Forvaltningen har inga
stora utmaningar i att kompetensforsorja i dagsléiget, varvid validering inte dr aktuellt.

7. Ett héllbart arbetsliv. Vi arbetar strukturerat for att uppna hilsosamma arbetsplatser dar medarbetare kén-
ner sig respekterade, virdefulla och kidnner arbetsgliddje. Arbetar med den organisatoriska och psykosoci-
ala arbetsmiljon inom enheterna pd forvaltningen.

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



9. Avslut. Vivill inte avveckla medarbetare utan ge dem ett gott avslut pa sin anstéllning. Pa sa sitt okar vi
chanserna till goda relationer och att de rekommenderar oss till andra. Férvaltningen planerar att utveckla
proffesionella avslut under dret i linje med kommunovergripande emloyerbrand arbetet.

For att klara kompetensforsorjningen behover Linkdpings kommun som arbetsgivare fortsétta utveckla arbets-
sdtt, fora in nya kompetenser, stimulera till livslangt larande och skapa forutsdttningar for ett hallbart chef- och
medarbetarskap. Kommunen behover tinka nytt och ha strategier som handlar om att organisera arbetet an-
norlunda, fa fler att arbeta langre samt att utveckla mer attraktiva anstallningsvillkor. Traditionella arbetssétt och
strukturer behdver utvecklas genom bland annat att tillvarata goda idéer om ett fordndrat arbetssatt for att attra-
hera och behélla medarbetare. Ett 6kat fokus finns pa nya arbetssitt som innebér att andra kompetenskrav pa
vara medarbetare stélls. Kommunen behdver bland annat se dver sa att kompetens anvénds pa ritt sitt och att
modern teknik utnyttjas.

Viktiga utvecklingsomréden for Kultur- och fritidsforvaltningen ér att inféra nya arbetssétt, satsa pa en god ar-
betsmiljo med kompetenta chefer samt samarbete internt och externt.

Malet att Linkopings kommun ska ha goda arbetsplatser déir varje medarbetare kdnner arbetsglddje och stolthet,
har inflytande och delaktighet 4r en viktig del i det kommande personal- och kompetensforsorjningsarbetet. Att
kommunens arbetsplatser priaglas av jimstédlldhet, mangfald och goda arbetsvillkor gor oss till en attraktiv arbets-
givare.
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