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Personal och Kompetensforsorjningsplan 2023 med plan for
2024-2030

Inledning

Personal- och kompetensforsorjningsplanen beskriver nimndens stdrsta utmaningar utifrén personal- och
kompetensperspektiv. I planen redovisas vilka atgérder som behover vidtas for att sdkerstilla att kompetens finns
for att nd verksamhetens mal. I planen redovisas ndmndens personalforsorjningsbehov utifran volymokning pa
grund av demografiska fordndringar, personalomséttning samt pensionsavgangar for 2023 med plan for 2024-
2031.

Det stora flertalet medarbetare som arbetar inom nimndens omrade arbetar hos de olika utférarna, savil inom
kommunal som privat verksamhet. Forvaltningen ansvarar for, som bestillare och samskapare, att driva utveckling
och skapa forutsattningar for de utférare som har i uppdrag att utféra kommunala vélfardstjanster inom vard, stod
och omsorg i Linkdpings Kommun.

Det innebir att ansvaret for kompetensforsorjningen ser olika ut inom forvaltningen, beroende pa om rollen &r
arbetsgivare eller bestéllare av verksamhet.

Namndens utmaningar

Forandringshastigheten i omvérlden dkar tillsammans med en 6kad komplexitet. Segregationen ar ett hogt
prioriterat omrade inom kommunen och paverkar nimndens arbete. Férandringarna stéller krav pa organisation,
arbetssétt och kompetens. Att 16sa samhélls- och verksamhetsutmaningarna och kompetensforsdrjningen enbart pa
det “gamla” séttet kommer inte att ge 6nskviard effekt. Det kraver innovation, nya arbetssitt och att ta hjélpa av
digitaliseringens moéjligheter for klara kompetensutmaningen.

Néamndens frimsta utmaning ar att utifran behov bemanna verksamheterna med kompetent arbetskraft. Efterfragan
pa vilfardstjanster bedoms fortsétta att 6ka i bade volym, omfattning och komplexitet. Utmaningen beror delvis pa
demografins utveckling, dir den éldre aldersgruppen Okar i antal samtidigt som tillvéxten av befolkningen i
arbetsfor alder inte utvecklas i samma takt. Efterfrdgan av vélfardstjanster overstiger dirmed tillgdngen pa
arbetskraft och ndmndens flesta forekommande yrken é&r bristyrken och kompetens saknas. Férutom den
demografiska utvecklingen dr trenden att allt fler & multisjuka och krdver mer avancerad omvardnad.

En av de storsta utmaningarna inom sektorn ar att sékerstilla en minskad sjukfranvaro och personalomséttning.
Det kommer att stélla krav pa atgarder for att sdkerstilla ett hallbart arbetsliv.

For att hantera och 16sa manga av sektorns utmaningar sa vél verksamhetsfragor, kompetensforsorjning och att
skapa en bra arbetsmiljo for medarbetarna ar det av betydelse att chefer far de forutséttningar de behover.

Nya forutsittningar uppstar for nimnden i takt med att reformer av olika slag infors pa samhallsniva.
Samsjuklighetsutredningen! ar forslag till reform for samordnade, behovsanpassade och personcentrerade
insatser till personer med samsjuklighet. Forslag till ny socialtjénstlag och dldreomsorgslag dr under remiss och
kommer paverka sektorn under de ndrmaste dren?. Den nya dldreomsorgslagen ir tinkt att komplettera den nya
socialstjanstlagen.Betidnkanden, remisser visar pa att socialtjanstens verksamheter kommer att behova skifta fokus
fran reaktiv myndighetsutdvning till tidiga férebyggande insatser. Den rddande utvecklingen i samhaillet med
segregation, langtidsarbetsloshet och géngbrottslighet behover motverkas. For att mota detta pagéar en omstéllning

1 https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2021/11/sou-202193/
2 https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2020/08/sou-202047/
3 https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2022/06/sou-202241/



https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2021/11/sou-202193/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2020/08/sou-202047/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2022/06/sou-202241/

till “néra socialtjanst” i samverkan med Gvriga samhaéllsaktdrer. Nya arbetssitt, metoder och samverkansformer
for planering av insatser inom samtliga verksamheter kommer att behdva tas fram och implementeras.

Den nationella omstillningen mot nira vard innebér ett fordndrat forhallningssitt déar det ska ske en forflyttning i
sdttet att arbeta.Fokus skiftas fran organisation till person och relation och fran att individer dr passiva mottagare
av vard och omsorg till att de dr aktiva medskapare. I en néra vard ska vardgivaren utgd fran patientens/brukarens
individuella forutsattningar, formégor och behov samt utgé fran att relationer ar centrala for kvalitet och
effektivitet.

Behoven av kompetenshdjande insatser dr stor inom sektorn. Statliga medel och sérskilda nationella satsningar for
kompetenshdjande insatser inom vard, stod och omsorgssektorn dr omfattande och vintas ytterligare dka de
nirmaste aren och omfatta fler yrkesgrupper.

Pé nationell niva stéarks stodet till kommunerna med bland annat SKR:s kunskapsstyrning. Det innebér att
utveckla, sprida och anvinda béasta mdojliga kunskap inom hélso- och sjukvéarden. Kunskapsstyrningens tre delar &r
kunskapsstod, uppfoljning och analys samt stod till verksamhetsutveckling och ledarskap. Dartill har
socialstyrelsen i uppdrag att inrétta ett nationellt kunskapscenter for dldreomsorg och ett motsvarande forslag finns
for ett nationellt kunskapscenter for LSS. Detta som ett led i att stirka det verksamhetsnéra arbetet.

Personalframskrivning

Personalbehovet definieras som den personalstyrka som behdvs for att upprétthalla 2021 ars service- och
kvalitetsniva i verksamheten.

Rekryteringsbehovet delas upp pa tre komponenter som illustreras i figuren nedan. Med volymskillnader avses
okad eller minskad efterfragan pa kommunal service till f61jd av att befolkningen 6kar eller minskar inom olika
aldersgrupper. Rekryteringsbehovet kan vara bade positivt och negativt beroende pa de bakomliggande faktorerna.
Ett negativt rekryteringsbehov kan enbart uppsta till f61jd av minskade volymer, det vill sdga en minskad
efterfragan pa kommunal service.

Det totala personalbehovet for Social- och omsorgsndmnden berdknas 6ka med 7 % under aren 2022-2031
Rekryteringsbehovet berdknas variera mellan 180 — 237 personer per ar under perioden.

Tabellen nedan visar totalt personalbehov samt rekryteringsbehov for Social- och omsorgsndmnden. Behovet ar
uppdelat pa sex yrkeskategorier dér vardare/underskdterska/assistent dr den storsta yrkesgruppen.
Rekryteringsbehovet av yrkesgruppen dkar under perioden. Privata utforare ingér inte i siffrorna.

Prognos
2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031

89
129 130 131 132 134

BehendlsgsasE Ser AP i LT NN
Socialsekreterare/Bistandsbeddmare 201 292 294 297 299 301 304 3086 309 311
Vardare/Stodassistent B2 615 618 624 620 634 639 644 649 654
Ovrig personal w208 205 205, 208 209......20 213 214 216 218
Totalt 1445 1452 1460 1474 1485 1498 1510 1521 1534 1547
Rekryteringsbehov
Administrator 13 11 14 12 14 12 17 10 17 15
ledning o 7 8ol ) 7 7 7 6 7
Behandli istent/Socialpedagog 1 15 11 13 15 16 12 18 15 16
Socialsekreterare/Bistandsbedémare o4 60 58 58 63 ... 60 61 - 66 57
Vardare/Stodassistent 66 75 65 67 78 87 77 87 a0 77
Ovrig personal 29 26 27 37 35 34 28 29 43 33
Totalt 180 194 183 194 212 216 202 211 237 205
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Totalt rekryteringsbehov

Rekryteringsbehovet berdknas variera mellan 180 — 237 personer per &r under perioden.

Utmaningar finns kopplat till volymférandringar och kommande pensionsavgéngar, men den storsta kéllan till
rekryteringsbehovet ar personalomsittningen. Att arbeta med att minska personalomsittningen skulle bidra till att
minska behovet av rekryteringar och samtidigt minska kostnader kopplat till rekrytering - och personalomséttning.

Analys av personal och kompetensbehov

For att klara att sdkerstilla en valfardskedja med kvalité och kompetens, behover arbetet kring
kompetensforsorjning véxlas upp ytterligare. Arbetet berdr samtliga inom sektorn, dé alla paverkas av
kompetensforsorjningens status.

Behalla medarbetare

Allt tyder pa att sektorn kommer att ha en fortsatt personalomséttning. Att tappa kompetenta medarbetare ar
kostsamt bade genom att det kostar tid och pengar men ocksa att det skapar energi- och produktionsbortfall. Det &r
nddvandigt att vidta atgérder i syfte att reducera oonskade avgangar och aterskapa bilden av att vara en attraktiv
arbetsgivare och bransch.



For den externa sektorn innebér det att oberoende av vilken arbetsgivare som ér utforare for insatsen behdver ett
gemensamt ansvar for branschens attraktivitet och utveckling tas.

Rekryteringsbehov

De finns ett fortsatt behov av socionomexamen for att utreda och bedoma éatgérder sérskilt inom barn och unga dér
det finns sérskilda behdrighetskrav. Dértill finns behov av att identifiera andra kompetenser som kan vara aktuella
att rekrytera. Inom sektorn &r flertalet roller svarrekryterade. Sarskilt utsatt ar legitimerade yrken, framst
sjukskoterskor samt socialsekreterare, bistdndsbedomare och LSS-handlaggare. Darutover dr d&ven underskoterska,
stodassistent och personal med specialistkompetens svarrekryterade grupper.

Kompetensutveckling

Ny lagstiftning, reformarbete, tekniska 16sningar och ett arbetssétt som forutsatter samverkan och stéller krav pa
utvecklade formégor, nya kunskaper och forstdelse hos medarbetare. Arbetet med kompetenshojande insatser dr
stort inom sektorn.

Mot kompetensutmaningen

Utgangspunkter kompetensforsorjningplanen

De utgangspunkter som vigleder forvaltningens kompetensforsérjningsarbete utgar fran Linkdping kommuns
kompetensforsorjningsprogram faststdlld ar 20194, Strategierna bygger pd de nio strategier som Sveriges
kommuner och regioner (SKR) tagit fram for att mota kompetensutmaningen. Dessa strategier har omarbetats i en
ny struktur men innehallet 4r i stort detsamma som tidigare.

SKR:s nio strategier’; Sveriges kommuner och regioners (SKR) strategier beskriver vad kommuner och regioner
kan gora for att mota kompetensutmaningen. Strategierna dr kategoriserade i tre omraden; attraktiv arbetsgivare,
nya losningar och hallbart arbetsliv som i sin tur &r nedbrutna i totalt nio strategier.
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4 Link&pings kommuns kompetensforsorjningsprogram Antaget av: Kommunfullmiktige. Status: 2019-02-26 §60.
Giltighetstid: Géller tills vidare

> SKR Strategier for att mdta kompetensutmaningen:
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/kompetensforsorjningstrategier. 13423 . html


https://www.linkoping.se/contentassets/1fe3bedffe064070818e67f10e590201/kompetensforsorjningsprogram.pdf?49421a

Atgarder for att I6sa kompetensutmaningen

Attraktiv arbetsgivare

For att vara en attraktiv arbetsgivare kravs atgédrder avseende savil att attrahera och introducera som att behalla
och utveckla. Forvaltningens arbete kring employer branding har pa grund av pandemi och omorganisation fatt
pausas de senaste dren. Arbetet kommer nu att aterupptas och ett rshjul for employer branding kommer att tas
fram. D4 mycket fordndrats pé forvaltningen de senaste &ren behdver revidering ske av férvaltningens
kommunikation om varfoér man ska arbeta pa Social-och omsorgsforvaltningen.

Arligen mottas ca 1000 praktikanter inom sektorns verksamheter. Praktikanterna utgdr en ovirderlig tillgdng for
verksamheterna och det dr av vikt att ha en god samverkan mellan utbildning och arbetsliv. Arbetsplatsernas
mottagande av praktikanter med en vél fungerande guidning in till det blivande yrket, &r ett effektivt sétt att
marknadsfora arbetsgivaren och attrahera blivande kollegor.

Inriktning attraktiv arbetsgivare
e Praktikanter ar en viktig framtida rekryteringsbas for verksamheterna och att avsitta tid for att fortsétta
ha kontakt efter praktiken.
e Vid anstéllning pa forvaltningen erbjuds kandidaten, sa langt det dr mdjligt, tillsvidareanstillning. Nér
det géller externa sektorn foljs andelen tillsvidareanstéllda upp kontinuerligt.

Stod medarbetarnas utveckling

Arbetsliv och kompetenskrav forédndras i takt med samhéllets fordndringar och det stiller krav pé flexibilitet
avseende utbildnings- och arbetsmarknadspolitiken. Det livslanga ldrandet ar ett faktum. Genom tydliga
beskrivningar, rutiner och en kontinuerlig kompetensutveckling kan den omstillning och férandring som sker
inom omradet sikerstillas. Kompetens saknas idag inom flera yrkesgrupper pa grund av en hog
personalomséttning och svérighet att behalla, attrahera och rekrytera ny medarbetare. Det far konsekvenser och det
ar viktigt att satsa pa kompetensutveckling for nuvarande medarbetare sa att de kan ta nya roller for att mota
utvecklingens och framtidens behov av kompetens.

Avsikten ér att som arbetsgivare och bestéllare sikerstilla sektorns kompetensforsorjning och att de
kompetenshojande insatser, som statliga- och nimndmedel mojliggor, bedrivs sa effektfullt och &ndamaélsenligt
som mdjligt. Att skapa en héllbar och effektiv intern férvaltningsorganisation med arbetssitt och strategier som
gynnar sektorns utveckling.

Det dr idag vanligt att medarbetare som rekryteras dr nya pé arbetsmarknaden. En del har sitt forsta jobb efter
studier, andra ar outbildade eller star langt fran arbetsmarknaden.

Att sdkerstdlla en bra introduktion for nya medarbetare och arbetsgrupper som bidrar med kunskapséverforing
kollegor emellan paverkar tryggheten. En trygg organisation har lag personalomsittning, laga sjuktal och
attraherar samtidigt nya medarbetare. Yrkesresan ar ett koncept for introduktion och kompetensutveckling som
syftar till att ge kvalitet i varje mote mellan socialtjanstens medarbetare och invanare och &r ett samarbete mellan
SKR, Socialstyrelsen och Regionala samverkans- och stodstrukturer (RSS).

Lonepolitiken &r ett viktigt styrmedel sett ur perspektiven att attrahera och behélla medarbetare. I en tid med hog
personalomséttning dr det viktigt att kunna erbjuda marknadsmaéssiga 16ner och lonekarriédr da det &r incitament for
att locka nya och behélla erfarna medarbetare. Att sdkerstélla en kompetens-, karridr- och 16neutveckling dkar
motivationen att stanna.

Inriktning stéd medarbetarnas utveckling
e  En bra introduktion #r avgorande for att behilla medarbetare. Atgirder for att sikerstilla en god
introduktion pa forvaltningen pagér och uppfoljning av detta kommer att ske. Forvaltningen deltar ocksa i
den nationellt framtagna Yrkesresan som avser introduktion och kompetensutveckling inom yrket. Utover



arbetsplatsintroduktion ges dven forvaltningsdvergripande introduktion. Som stdd finns mentorskap,
handledning och introduktionen f6ljs regelbundet upp av ndrmsta chef.
Utveckling och inférande av vardprocessprogram.
Evikomp som ett stdd for arbetsplatsldrande i verksamheterna.
Arbetet med att utveckla kompetenstrappan kommer att fortsétta och den anvinds nu som verktyg i
medarbetarsamtalen. LMS-system kommer att upphandlas inom kommunen och detta kommer dka
forutséttningarna att arbeta mer strategisk med kompetensutveckling.

e Den stora omstillning som pagér stiller krav pd kompetensutvecklingsinsatser. Behoven kommer att
sammanstélls i en kompetensutvecklingsplan.

e En Ionestrategi kommer att tas fram for samtliga yrkesgrupper inom forvaltningen.

Stark ledarskapet

Forvaltningen behdver aktivt folja de nya krav som bade chefer och medarbetare kommer att stilla framdver och
paverkar chefers forutséttningar. Ett néra och tillitsbaserat ledarskap i kombination av att visa uppskattning och
erkdnnande ar en framgangsfaktor.

Inriktning stark ledarskapet och chefers férutsattningar

e  Arbetet som skett under de senaste aren inom ramen for chefers forutsdttningar kommer fortsétta. Fokus
ar kompetensutvecklingséatgarder kopplat till framtida utmaningar. Det strategiska ledarskapet och
uppfoljning dr ndgra omraden som initialt kommer att berdras. Kommunikation kring uppdraget kommer
att ske och reflektionsgrupper for chefer ska inforas. Det kommundvergripande ledarprogrammet kommer
ocksa att ge stod for att klara utmaningarna/forflyttningen..

e [ medarbetarundersdkningen 2022 framgick att forvaltningen har en hog arbetsbelastning och chefer ar
den grupp som har allra samst virde. I syfte att frigdra arbetsuppgifter planeras en kartldggning for att
identifiera uppgifter som kan utforas av andra yrkeskategorier alternativt digitaliseras.

Nara ledarskap ar ett prioriterat omréde, riktmérket bor vara max 30 medarbetare.®
Arbetet med att implementera tillitsbaserad styrning kommer att fortsitta.

Rekrytera bredare

Dagens utforare har idag ett uppdrag som &r mycket bredare 4n att leverera vélfard. Demografins utmaningar,
kompetensbristen och digitaliseringen stéller krav pa arbetsplatserna att vara mottagare av
arbetsmarknadsatgérder, hantera en 6kad méngd praktik och arbetsplatstraning. For att hitta nya sétt att bredda
rekryteringen behdver insatser goras for att identifiera arbetsuppgifter for att sedan bryta ner och differentiera
dessa. I arbetet kan behovet av nya funktioner, roller och yrkesgrupper identifierats och ddrmed utdka
rekryteringsbasen.

Inriktning rekrytera bredare
e Metod for att genomfora kartlaggning och analyser av arbetssitt och arbetsuppgifter ska anvéndas
kontinuerligt for att pa sa sétt ha god kunskap om kompetensbehov i verksamheten. Det medfor att det
ar mojligt att rekrytera kompletterande kompetenser och breddar antalet mojliga kandidater..

Nya Iésningar

Digitalisering, nya arbetssitt och andra metoder och verktyg &r ocksé en resursforstirkning och ér en del av hur vi
behover 16sa kompetensforsorjningen. Att arbeta for att utveckla och implementera ny teknik, automatisera med
mera kommer att ge utrymme for att anvédnda arbetstiden pé annat sétt och dr ett prioriterat omrdde. Att anvénda
sig av nya l6sningar genom att anvénda tekniken smart 4r ett omrade som behdver utvecklas.

Att bredda arbetsorganisationen med andra kompetenser och professioner, olika bakgrund och utbildningsomraden
skapar dynamik och mgjlighet till nya perspektiv pa arbetsplatsen. Att olikheter frdmjar en god organisationskultur
och en god arbetsmiljo dr sedan ldnge ként.

6 Tar hinsyn till olika verksamheter



Inriktning nya lésningar
e Arbetet med nya Iosningar behdver intensifieras och forvaltningens innovationsprocess kommer att
anvandas for att forma nya arbetssétt och digitala 16sningar som skapar vérde for vara klienter och
brukare.

Utnyttja tekniken smart

Malbilden for digitalisering utifran kompetensforsorjning &r att effektivisera och minska arbetsbelastning for
medarbetarna sé tid och resurser finns for att utféra de arbetsuppgifter som skapar varde for brukare och klienter.
Att “utnyttja tekniken smartare” ar ett prioriterat omrade.

Inriktning utnyttja tekniken smart

e Resultatet av mitningarna av digital mognad visar att dtgérder behover vidtas for att hoja den digitala
mognaden. Det dr angeldget att snabba pa arbetet med att anvdnda teknik for olika ldsningar som sparar
tid 1 verksamheten dd kommande behov bara till viss del kommer att kunna téckas av att rekrytera
medarbetare. Vid implementering av ny teknik &r det viktig att processen inbegriper att ge stod och
kompetensutveckling till bade medarbetare och chefer.

e Vidareutveckla IT-stodet “Praktikplatsen.se” for att skapa arbetssétt som nyttjar systemets fulla potential
for kompetensforsorjning.

e Tcknik kommer att behdva ersitta arbetsmoment som i dag gors av en person. Att ersitta arbetsuppgifter
kommer att 6ka i hdgre grad samt individens eget ansvar att anvianda teknik kommer att 6ka for att vi ska
kunna mota ett 6kat behov fran befolkningen.

Anvand kompetens ratt

Nir tex arbetsgivaren anvander medarbetarnas kompetens mer effektivt genom nya arbetssétt och organisering
kan behovet av andra yrkesgrupper 6ka. Genom kontinuerlig dversyn av organisering och att identifiera
arbetsuppgifter som ska utforas kan nya yrkesroller skapas och kompetens tas tillvara. Att anvinda kompetensen
rétt dr ett prioriterat omrade.

Inriktning anvand kompetens ratt
e  Ett arbete har paborjats inom forvaltningen med att kartldgga arbetsuppgifter for att identifiera uppgifter
som kan digitaliseras, utforas av andra yrkesgrupper eller tas bort. Att kontinuerligt se over att
kompetensen anvands pa rétt sitt dr angeldgen fraga for hela sektorn. .

SOk nya samarbete

Forvaltningens uppdrag att stodja invanarna till ett hdlsosamt och sjélvstindigt liv forutsétter helhetssyn. Det stora
utvecklingsarbetet som péagar for att sikerstélla att vilfardskedjan fungerar kraver samarbete Gver
organisationsgranserna och &r en del av att hitta nya 16sningar for kompetensforsorjningen.

For att hitta nya vigar och perspektiv for att 16sa kompetensforsorjningsfragor behover nya konstellationer av
grupper och kompetenser métas och samarbeta till exempel tvarfunktionella team. Sérskild satsning framét som
kommer ge goda synergier dr den samskapande samverkan med Leanlink som pagar..

Inriktning s6k nya samarbeten
e Infbrandet av tvarfunktionella team Gver organisationsgranser kommer att vara en viktig atgard for att
sdkerstilla stodet till invanarna.
e Fortsitta samarbeten inom ramen for Yrkesresan som ér ett samarbete mellan SKR, Socialstyrelsen och
Regionala samverkans- och stddstrukturer (RSS).

Hallbart arbetsliv

Forskningen visar att det 4r 16nsamt att arbeta langsiktigt och systematiskt med att férebygga och dtgirda ohélsa.
Utredningar om personalomsittning visar att en god arbetsmiljo dr en konkurrensfaktor nér det géller att attrahera,
rekrytera och behélla medarbetare. Att anvénda sig av metoder och verktyg for det systematiska arbetsmiljoarbetet
och forbittra arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ligger inom varje chefs ansvar och skapar
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en riktig bra grund att vidareutveckla en god arbetsmiljo. Forvaltningsorganisationen behdver i de delar som ett
allt mer flexibelt arbetsliv krdver dér arbete pa arbetsplatsen varvas med arbete pé distans.

Prioritera arbetsmiljdarbetet

Ett proaktivt, det vill séga ett arbetsmiljoarbete som har inriktning pé att forebygga ohélsa, och en integrerad
verksamhetsstyrning som har fokus pa arbetsmiljokonsekvenser vid samtliga beslut kommer vara viktigt for att
konkurrera pa arbetsmarknaden och att behélla medarbetare i forvaltningen. Det pagaende arbetet pa forvaltningen
med att skapa forutsittningar for ett mer flexibelt arbetsliv dr angeldget for att kunna rekrytera och behalla
medarbetare.

For att vinda trenden och sdkerstélla en minskad personalomséttning behdver insatser géras pa organisatorisk niva
for att 6ka graden av medarbetarnas delaktighet, trivsel och kénsla av meningsfullhet pa arbetet. Det &r ett arbete
som kriver flera insatser, bland annat genom att balansera arbetsbelastning och tid for dterhdmtning och att graden
av frihet att fatta egna beslut och driva arbete framat finns, samtidigt som arbetets uppdrag &r tydligt.

Inriktning prioritera arbetsmiljéarbetet

e De utredningar som genomforts kring den hdga personalomséttningen pa forvaltningen har lett fram till
beslut om ett antal atgérder. Arbete for att integrera arbetsmiljoarbetet i verksamhetsstyrningen kommer
att paborjas. Inom myndighetsutdvningen planeras ocksa att infora strukturerad tid for dterhdmtning.

e Forvaltningen har fattat beslut om mojlighet att arbeta pa distans om detta &r forenligt med
verksamhetens behov. Arbetet foljs upp inom ramen for systematiska arbetsmiljoarbetet.

e Det nya samverkansavtalet i kommunen kommer att implementeras pa forvaltningen. Det ar en viktig
atgird for att oka inflytande och delaktighet for medarbetare. Det innebir ett arbetsplatstriffar kommer att
fa en mer central roll . Dessa anvinds for att diskutera verksamhetens utveckling och ses som ett tillfélle
for kollegial kunskapsdverforing och arbetsplatslarande. Kompetensutvecklingsbehov for gruppen och
medarbetarna identifieras pa bade kort och lang sikt.

Oka heltidsarbete

Riitten till heltid ar prioriterat omrade och en viktigt forutséttning for att klara kompetensforsorjningen. Att 6ka
sysselséttningsgraden inom verksamheten innebér att rekryteringsbehovet minskar. For att hantera detta kan
arbetet beh6va organiseras pa annat sitt. Rétten till heltid 4r 4ven en viktig jadmstilldhetsfraga. .

Inriktning 6ka heltidsarbete
e Riitten till onskad sysselsattningsgrad behdver 6ka for att yrken ska vara attraktiva

Forlang arbetslivet
Om fler medarbetare arbetar langre minskar rekryteringsbehovet. I de utredningar som genomférdes under véren
2022 visas att en god arbetsmiljo d&ven kommer att bidra till ett forlangt arbetsliv.

Inriktning férlangt arbetsliv
e Genom att skapa forutséttningar for en hallbart arbetsliv ska forutsédttningarna dka for ett langt arbetsliv.
Dialog om forutsdttningar for ett langt arbetsliv (69 ar) ska foras i god tid fore pension (fran 57 ars alder)

Referenser

Kommundirektérens budgetunderlag for 2023 med plan for 2024-2028

HR-direktorens planeringsforutsdttningar, personal och kompetensforsorjning

Budgetunderlag

Rapport minska personalomsittning, diarienr SON 2022-687 och AN 2022-451

Omvidrldsanalys frdn HR staben

Linképings Kommuns kompetensforsorjningsprogram

Handlingsplan Leanlink 2021-2024, Fran utforare enligt avtal till medskapare som driver utveckling, F.U.T.M
Linképings kommuns program for digital transformation
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Automatisering av arbete, SKR https://skr.se/download/18.5627773817¢39¢979ef38d99/1642168328686/5408.pdf
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