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Personal och
Kompetensforsorjningsplan 2023 med

plan for 2024-2030

Miljo- och samhallsbyggnadsforvaltningen



Personal och Kompetensforsorjningsplan 2023 med plan for 2024-
2030

Inledning

Kommunal verksamhet dr mycket kunskapsintensiv och medarbetare, med den kompetens den besitter, dr dess
viktigaste tillgang. Samtidigt ar den i regel kommunens storsta kostnad. Formégan att hitta nya végar till
kompetensforsorjning utdver att rekrytera, attrahera, utveckla och behélla dr avgorande for att klara den
demografiska utmaningen vi star infor ndr det géller personal- och kompetensforsorjning.

Forvaltningen ska redovisa ndmndens personalforsorjningsbehov utifran volymokning pga demografiska
fordndringar, personalomsittning samt pensionsavgangar for 2023 med plan for ar 2024-2030.

Den demografiska utvecklingen i kommunen visar pa att befolkningstillvixten kommer att ligga pa ca 8 % till ar
2030. Hypotesen ér att &ven personalbehovet inte kommer att 6ka i samma utstrackning.

Samhéllsbyggnadsndmnden
For samhéllsbyggnadsnamndens riakning kommer det sammantagna behovet av rekryteringar att uppga till 122

medarbetare fram till 2030, dvs i snitt ca 15 medarbetare/ar. Inrdknat savil personalomséttning som i nuldget &r
ca 8 %l/ar, pensionsavgéangar och den demografiska paverkan pa antalet medarbetare.

Bygg- och miljéndmnden

For bygg- och miljondmndens rakning kommer det sammantagna behovet av rekryteringar att uppga till 127
medarbetare fram till 2030, dvs i snitt ca 16 medarbetare/ar. Inrdknat savil personalomséttning som i nuldget ca
8 %/ér, pensionsavgangar och den demografiska paverkan pé antalet medarbetare.

I berdkningarna ovan finns inte det troligtvis 6kande behovet av medarbetare kopplat till Ostlénken-projektet
med. Huruvida personalbehovet kommer att 6ka beror pa 6vergripande prioriteringsbeslut om stadens tillvixt.

Forvaltningen ska ocksa redovisa tinkta strategier och atgirder som vidtas i syfte att skapa nya végar till
kompetensforsorjning for att pa s sétt sékerstilla att kompetens finns for att nd verksamhetens mal.

Forvaltningens langsiktiga arbete bygger pé viktiga grundstenar som att aktivt arbeta med ledarskapet och
medarbetarskapet sa att forutséttningar finns for att arbeta i ett sammanhang som béade ar begripligt, hanterbart
och meningsfullt. Detta leder till att medarbetare dr goda ambassaddrer bdde inom kommunen och externt vilket
ar en attraktionskraft for nuvarande och framtida medarbetare. Formégan att anpassa savil arbetssitt som
prioritet utifran vad organisationen kraver utan att ge avkall pa den beslutade inriktningen, &r avgdérande for
mojligheten att vidareutveckla organisationen och attrahera och behélla medarbetare pé kort och 1dng sikt. Detta
arbetssétt kan konkretiseras i SKR:s tre huvudstrategier for att klara kompetensutmaningen: attraktiv
arbetsgivare, hitta nya l6sningar och héllbart arbetsliv.

Verksamhetsanalys

Verksamhetsanalys handlar om att tydliggora hur framtiden ser ut for forvaltningen ur ett kompetensperspektiv
(sammanfattande) och vilka kompetenskrav som stélls for att uppdraget ska uppnés pa kort och lang sikt —
tidshorisont &r ar 2023-2030.

Fragor for nimnden att besvara;
e  Utifran nuldget, Vilka dr férvaltningens storsta utmaningar utifran ett personal- och
kompetensforsorjningsperspektiv?

Storsta utmaningarna utifran ett personal- och kompetensforsorjningsperspektiv ar att behalla och utveckla
medarbetare dver tid samt att rekrytera erfarna medarbetare da det &r en knapp resurs i hela regionen. For att
klara detta behovs i sin tur forutséttningar for ett ndra ledarskap med mogna och kompetenta chefer. Hiar kommer
forvaltningen att under hosten -22 utreda och implementera ny forsta linjens organisation inom delar av
verksamheten for att mojliggora det goda ledarskapet.

e Vilka krav kommer att stillas pa forvaltningen inom de ndrmaste aren, som har paverkan pa er personal
och kompetensforsorjning? Utga fran planeringsforutsittningar, budget och analysera utifran de
omvarlds- och nérvirldsfaktorer som péverkar.



Forvaltningen har ett antal krav stéllda pé sig de ndrmsta dren, s som nya uppdrag till f6ljd av ny lagstiftning
bade inom Bygg- och Miljéavdelningarnas ansvarsomraden. Aven Stadsplaneringsavdelningen har dkade krav
pa digitalisering genom tex digitala detaljplaner. Myndighetssamverkan for att skapa den trygga staden &r ocksa
en del som tar mer resurser i ansprak. Den vixande staden dr ocksa en utmaning for Stadsmiljoavdelningen sé att
staden byggs och omhindertas pa ett effektivt sétt. Forvaltningen star infor en méangd stora investeringar samt
har ett antal stora avtal som 16per ut och som ska férnyas pé en allt oroligare marknad.

Viktigt att notera dr ocksé den vikande trend som ses inom universiteten i Sverige avseende hur manga som
viljer utbildningar med miljdinriktning. Detta leder till att antal personer med miljokompetens redan idag
minskar och troligen ocksd kommer att gora det framét. Denna utveckling &r kdnnbar &ven inom den
miljoverksamhet som bedrivs inom Linkdpings kommun.

Nya vagar till kompetensforsorjning

Det framtida personalbehovet kommer vara svart att tillgodose, bade ur ett ekonomiskt-
och kompetensforsorjningsperspektiv och arbetet med att hitta nya végar till kompetensforsorjning behdver
intensifieras.

Fraga for forvaltningen att besvara:
e Vilka atgidrder kommer att vidtas for att 16sa kompetensforsorjningsutmaningen?
Forvaltningens atgirder &r sorterade med utgdngspunkt i SKR:s rekryteringsrapport fran 2020 Mot
Kompetensutmaningen.

Attraktiv arbetsgivare:

Forvaltningen behdver arbeta aktivt med employerbranding-aktiviteter for att visa de intressanta och viktiga jobb
som finns att erbjuda, s& som stidrka ambassaddrskap bland medarbetare, utveckla det néra ledarskapet och
medarbetarskapet. For nyrekryterade med kort erfarenhet behovs ett gott mentorskap fran férvaltningens mer
seniora medarbetare. Arbetet med “vi bygger staden tillsammans -kulturen” kommer att fortsétta. Dessutom
behover forvaltningen arbeta vidare med det viktiga kundfokuset for att verkligen forsta och arbeta for dem vi ér
till for - vara medborgare. For att ytterligare 6ka pé attraktiviteten kommer forvaltningen att implementera den
kommunoévergripande “Rutinen for kompetens- och karridirmodell” som tagits fram.

Hitta nya losningar:

Genom forvaltningens flytt till nya moderna lokaler skapas nya och kanske &nnu ej upptiackta mojligheter till nya
arbetssétt och samarbetsformer att ta vara pa. Verksamheten ligger i framkant vad géller digitalisering, bl a
genom arbetet med gemensam verksamhetsplattform och skapa den obrutna digitala
samhillsbyggnadsprocessen. Arbete pagar med att 6ka den digitala mognaden bade bland medarbetare och
chefer. Tillimpningsanvisningen for forlangt arbetsliv ska implementeras for ta vara pa alla medarbetare och
premiera mojligheten att jobba ldngre 4n till den traditionella pensionséldern 65. Dessutom kommer
rekryteringen av studenter som har praktik i sin utbildning férenklas, genom att implementera system for en
enklare process for att knyta studenter till forvaltningen for framtida rekryteringar.

Hillbart arbetsliv:

Arbetsmiljoarbetet dr en del av forvaltningens verksamhetsutveckling och arbetet med chefers utveckling och
forutsdttningar, friskfaktorer och vikten av ett gott medarbetarskap &r sammantaget viktiga faktorer for ett
héllbart arbetsliv. Arbetet pa forvaltningen sker i ndra samarbete mellan staber och verksamhet for att finga
utvecklingsomraden och hitta strategier som &dr verksamhetsanpassade.
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