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Inledning

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

Némnderna ska redovisa ndmndens personalforsorjningsbehov utifran volymokning pga. demografiska
forandringar, personalomséttning samt pensionsavgangar for 2022 med plan for ar 2023-2029.

Néamnden skall ocksa redovisa tankta strategier och atgarder som vidtags i syfte att skapa nya végar till
kompetensforsorjning for att pa sa sétt sékerstilla att kompetens finns for att nd verksamhetens mal.

Verksamhetsanalys

Verksamhetsanalys handlar om att tydliggdra hur framtiden ser ut for nimnden ur ett kompetensperspektiv
(sammanfattande) vilka kompetenskrav stélls for att uppdraget ska uppnas pa kort och lang sikt — tidshorisont &r
ar 2022-2029.

Fragor for nimnden att besvara;
e Vad ér utifrén nuldget nmndens storsta utmaningar utifran ett personal och kompetensperspektiv? Utgé
frén personalbokslutet och kommentera.

e Vilka krav som kommer att stidllas pd ndimnden inom de ndrmaste dren som har en paverkan pa personal
och kompetensforsorjningen? Utga ifran planeringsforutsittningar, budget och analysera utifran de
omvarld och nérvirlds faktorer i det omgivande samhéllet som paverkar.

Nya vagar till kompetensforsorjning

Nya vigar till kompetensforsorjning behdvs for att sdkerstilla fortsatt leverans av vélfard. Demografin samt den
ekonomiska situationen i kommuner och landsting innebér att den teoretisk framskrivna
personalframskrivningsanalysen dr omdjlig att uppna. Minst 30 % av personalbehovet maste 16sas med nya
végar till kompetensforsorjning.

Fragor for nimnden att besvara;

e  Hur stor ar avvikelsen mellan den teoretiskt framréknade personalframskrivningsanalysen och
namndens ram fram till ar 2024 och vilka atgérder avser nimnden att vida for att klara ramen?
Utgéangspunkten i atgdrderna bor vara de 9 strategierna inom nya végar till kompetensfoérsorjning.
Avvikelsen ska redovisas 1 ekonomiska termer.



Inledning

Samhallsutveckling

Demografi

Linkdpings kommuns personalframskrivningsanalys (personalbehovsprognos) publicerades i februari 2019 och
visar kommunens framtida rekryterings- och personalbehov utifran ett nimndperspektiv. Analyserna baseras pa
data fran SCB, Socialstyrelsen och fran Linkdpings kommun. Rekryteringsbehovet har raknats ut utifran
personalomséttning, pensionsavgangar och volymdkning. Personalbehovet definieras som den personalstyrka
som behdvs for att upprétthalla 2018 érs service- och kvalitetsnivaer i verksamheterna.

Pa nio &r, fran 2018 till 2027, forvintas Linkopings kommun védxa med 18 000 invanare. Det &r en 6kning pa
omkring 11,4 procent. SKR’s prognos visar att antalet yngre och dldre dkar i snabbare takt dn den arbetsfora
delen av befolkningen nationellt. Det gor att efterfrdgan pé vélfardstjanster stiger samtidigt som bristen pa
arbetskraft okar.

Komplexa system

Vilfardstjanster generellt i samhaillet har i takt med den 6kade vilfardsutvecklingen gétt fran att produceras i
komplicerade regelstyrda system till att skapas i komplexa sjidlvorganiserande system. Att forsoka 16sa samhélls-
och verksamhetsutmaningarna pa det gamla reformatoriska séttet ger inte ldngre effekt, annat &n i undantagsfall
for att uppna avgriansad punktproduktivitet. Idag sker den verkliga effekten i mdtet mellan professionen och
vélfardstagaren. Styrningen i det komplexa biologiska samhillet finns i svaren i de fragor vi behover stilla oss
och sérskilja; - vilka problem é&r enkla och vilka dr komplexa? Fragan - Vem har jag framfor mig? - blir
utgangspunkten for att identifiera/anpassa rétt form av insatser.

Generation-Z

Nésta generation som nu gér ut i arbetslivet, morgondagens kollegor, dr Generation-Z dven kallad for
krisgenerationen. Under hela uppvéxten har de erfarit globala kriser som avlost varandra, inte minst nu senast
coronapandemin som drabbade vérlden precis i den tid manga tar studenten. De dr uppvéxta med en stark kénsla
av angest och oro. Generation Z har inte mycket tillit till vuxenvérlden. De soker och behover ledare som tar
ansvar och gar att lita pa - walk the talk - dvs inte bygger sandslott. De vill satsa pé ett arbete som de 4r bra pa
och kan utvecklas inom, de soker ett tryggt arbetsliv och en livskarriér. Deras starkaste varderingar &r god moral
i betydelsen att man tar hand om och respekterar varandra - det mellanménskliga ar viktigt liksom att leva
hélsosamt (renlevnad). En organisationskultur som vl méoter generation-Z kdnnetecknas av omtanke, lirande,
meningsfullhet och till viss del passion.

Némndens utmaningar

Avvikelse mellan personalframskrivningsanalys och ndmndens ram

Linkdpings kommuns personalframskrivningsanalys (personalbehovsprognos) publicerades i februari 2019 och
visar kommunens framtida personal- och rekryteringsbehov utifran ett nimndperspektiv. Siffrorna inkluderar
utforar- och myndighetssidan inom den kommunala verksamheten. Privata utforare ingér inte i siffrorna.

Det totala personalbehovet for Social- och omsorgsndmnden berdknas 6ka med 10 % under aren 2019-2027.
Rekryteringsbehovet 6kar med 17 %.

Tabellen nedan visar totalt personalbehov samt rekryteringsbehov for Social- och omsorgsndgmndens samtliga
anstéllda. Behovet dr uppdelat pa sex yrkeskategorier dér vardare/underskdterska/assistent dr den storsta
yrkesgruppen. Rekryteringsbehovet av yrkesgruppen 6kar med 22 % under perioden.



Personalbehov 20192020202120222023202420252026 2027

Administrator 56 56 57 57 58 59 60 60 61
Ledning 63 63 64 65 66 66 67 68 69
Personlig assistent 124 126 127 128 130 131 133 135 136

Socialsekreterare/bistandsbedomare 268 271 274 277 280 284 287 291 294
Vardare/underskoterska/assistent 743 751 759 768 777 787 796 806 815

Ovriga yrkeskategorier 139 140 141 143 145 146 148 150 152
Totalt 13931407 142214381456 1473 1491 1510 1527
Rekryteringsbehov 20192020202120222023202420252026 2027
Administrator 100 10 13 9 11 11 14 11 12
Ledning 14 13 16 14 17 15 16 14 17
Personlig assistent 19 18 20 19 19 19 19 19 18

Socialsekreterare/bistindsbedomare 51 44 51 49 46 52 50 51 55
Vardare/underskoterska/assistent 106 104 118 115 117 124 112 123 129
Ovriga yrkeskategorier 24 22 22 26 30 25 32 29 32
Totalt 224 211 240 232 240 246 243 247 263

Pa ndmndniva visar personalframskrivningsanalysen att det sammantagna personaldkningsbehovet ér totalt 105
personer fran ar 2022 fram till &r 2027 vilket motsvarar en berdknad kostnad p& ndrmare 63 miljoner kronor.
Direktivet att 30 % av personalbehovs-

6kningen under perioden ska tickas av andra 16sningar framgér i strategin Nya végar till kompetensforsorjning.
Kompetensforsorjningsfragan kommer att ha ett tydligt fokus under 2022. Prognosen for ar 2021 visar pa ett
budgetunderskott med 30 mnkr. Det finns en beslutad atgardsplan i juni 2021 for att hantera underskottet.

Styrningen

Under de senaste decennierna har Sveriges offentliga sektor styrts utifrdn styrmodeller som kommer ifran
samlingsbegreppet New Public Management (NPM). Styrmodeller som bygger pd NPM:s principer innebér att
man styr utifrdn mal och resultat. Effekten av styrmodellerna har blivit en 6kad detaljstyrning dér riktningen sétts
uppifran och ned, nagot som forsvarar samverkan horisontellt mellan roller inom olika verksamheter. Kraven pa
uppf6ljning och granskning 6kar, savél inom den egna organisationen som externt, vilket i sin tur 6kar den
administrativa bordan for chefer ute i véara offentliga verksamheter. Pa grund av problematiken med NPM
tillsatte regeringen Tillitsdelegationen, som har tittat pa hur man kan motverka effekterna genom en mer
tillitsbaserad styrning.

Nira vard

Det pagér en omstillning till nira vard vilket innebér ett fordndrat forhallningssitt dar det sker en forflyttning i
sdttet att arbeta. Fokus skiftas fran organisation till person och relation och fran att individer ar passiva mottagare
av vard och omsorg till att de dr aktiva medskapare. I en néra vard ska vardgivaren utgé fran
patientens/brukarens individuella forutséttningar, forméagor och behov samt utgé fran att relationer ar centrala for
kvalitet och effektivitet. Vardgivaren ska skapa tillsammans med invénare, patienter och brukare. For att uppna
dessa syften behdver vi gé fran isolerade vard- och omsorgsinsatser till samordning utifran personens fokus.

Segregation

Olika aktorer har de senaste aren kraftsamlat och vidtagit atgirder for att minska och motverka segregationen i
samhdllet. Skillnaderna mellan omraden med socioekonomiska utmaningar och Sverige som helhet har ocksa, i
vissa avseenden, minskat under den senaste tiodrsperioden, bl.a. vad géller forvarvsfrekvens och behorighet till
gymnasieskolans nationella program. Samtidigt har skillnaderna i disponibel inkomst vuxit och
skolsegregationen okat.

I omrédden med socioekonomiska utmaningar har langtidsarbetslosheten stigit. Olika omraden uppvisar ocksa
stora skillnader i skolresultat, utbildningsniva, inkomst, hilsa, trygghet samt deltagande i demokrati och i
kulturliv. Halsosituationen for personer som bor i omraden med socioekonomiska utmaningar ar generellt sett
samre 4n for dem i andra omraden. Det finns &ven tydliga jimstédlldhetsutmaningar kopplade till segregation. Det
arbete som pagar i kommunen innebér utdkade uppdrag, samordning och behov av ytterligare kompetens for att
mota uppdraget.



Oka digitaliseringstakten

Malet for den nationella digitaliseringspolitiken &r att Sverige ska vara bést i varlden pé att anvdnda
digitaliseringens mojligheter. Digitalt kompetenta och trygga méanniskor har méjlighet att driva innovation dér
mélmedveten ledning och infrastruktur &r viktiga forutséttningar. Regeringens mal for digitaliseringen av den
offentliga forvaltningen ar en enklare vardag for medborgare, en 6ppnare forvaltning som stddjer innovation och
delaktighet samt hogre kvalitet och effektivitet i verksamheten.

Arbetsmiljo och personalomséttning

En av de storsta utmaningarna inom véard och omsorgssektorn ar att sékerstélla en minskad sjukfranvaro och
personalomséttning. Detta kan bli sarskilt tydligt inom véardsektorn dér man har med ménniskor i utsatta
situationer att gora och dér individens behov &r viktiga i stunden. Inom férvaltningen finns en orovéckande
Okning av personalomsittningen som till stor del kan kopplas till omorganisationen.

Chefers forutsittningar

Chefer i komplexa organisationer behdver hantera osékerhet och dverraskande héndelseforlopp for att
organisationen ska fungera vil. Det kréver att cheferna har forstaelse for de forutsattningar som géller i sidana
organisationer, till exempel att beslut samproduceras i och utanfor ledningsgrupper, att professionsforetradare
har ett betydande inflytande och att konkurrerande normsystem &r vanliga. Ett annat sdrdrag dr hur emotionellt
kriavande chefsarbetet r, med tryck inte bara frdin medarbetare utan dven fran anhoriga, brukare, den breda
allménheten, granskningsaktorer och media. Samtidigt kéinnetecknas komplexa organisationer av flertalet system
som syftar till att reducera osékerhet och styrproblematik, som ocksa i sig stéller krav pa chefsarbetet. Detta
stéller krav pa ett hallbart ledarskap.

Atgérder

Nya vigar till kompetensforsorjning

Arbetsgivarpolitik dr ett styrmedel for att for att na goda verksamhetsresultat. Var forméga att ha rétt
arbetsgivarpolitik d.v.s. kunna attrahera, rekrytera, behélla och utveckla chefer och medarbetare och samtidigt
skapa nya végar till kompetensforsorjning ar avgoérande for att vi bade ska nd goda verksamhetsresultat och
kunna hantera den tillvixt som véntas i framtiden. Kommunens kompetensforsorjningsprogram ér ett strategiskt
styrdokument som géller for samtliga arbetsplatser inom kommunen. I programmet lyfts nio strategiska omraden
fram som viktiga nycklar for att sékra nuvarande och framtida kompetensutmaning.

Digitalisering

Digitaliseringen &r ett prioriterat omrade for sektorn. Fordndrade arbetssétt med stod av tekniska 16sningar ska
frigora tid till medarbetare sa att vi kan hantera ett 6kat behov av insatser fran medborgare men dven klara
kompetensforsorjningen. For att fa genomslagskraft i digitaliseringen behdver den digitala mognaden d6ka for
medarbetare, chefer behover stod och utbildning i att leda i denna fordndring. Verksamhetsprocesserna ska
beskrivas och utifrdn dem ska vi sétta in tekniskt stdd i olika former for att effektivisera processerna eller
arbetsmoment.

Digitaliseringen innebér ocksé att vara medborgare ska kunna se sin dokumentation, géra ansdkningar och folja
sitt drende i myndighetsprocessen. Vissa insatser som i dag utfors av medarbetare kommer att behovas utvecklas
till att utforas med digitala stod.

Utbrottet av covid-19 medforde att den digitala utvecklingen fick en skjuts framat. Erfarenhet och kompetens av
digitala 16sningar okar hos savil medarbetare som medborgare. Effekterna i arbetslivet under Coronapandemin
visar pa fordndrade beteenden och nya sitt att arbeta dér digitaliseringen inte dr malet i sig utan en mgjlig vég for
att nd malen.

Nir det géller forvaltningens forutséittningar kommer Leanlinks nya uppdrag att mojliggora en titare och mer
naturlig samverkan vilken bor kunna 6ka takten i digitaliseringsarbetet. Forvaltningen har ocksa genomfort de
forsta automatiseringsprojekten under 2021 och star redo att med dkad kompetens kunna dka takten i det arbetet
och kunna bidra till en ldngsiktig 16sning pé utmaningarna kopplade till kompetensforsorjning.



Nya organisationsformer

Vi behover skapa forutsdttningar for att f medarbetare att vilja jobba inom sektorn. Strategin innebér
exempelvis en dversyn av arbetets organisering i syfte att infora nya kompetenser och nya arbetssétt. Att
organisera arbetet pa ett nytt sitt kan bland annat handla om att ge de medarbetare som vill arbeta mer eller
langre i livet mdjlighet att gora det. Det kan ocksé handla om att utveckla nya modeller for arbetstid samt nya
sétt att utforma och organisera yrken, roller och uppdrag. Utmaningarna inom véard och omsorgssektorn dr stora.
Omraden som bor prioriteras &r heltid, arbetsmiljo och forldngt arbetsliv. Det kan dérfor vara viktigt att beakta
detta i samband med upphandling av verksambheter.

Ny forvaltning

Inom den nya Social- och omsorgsforvaltningen (SOF) pagar ett forédndringsarbete for att bygga upp en
organisation med en verksamhet som kan bedrivas med hog tillgénglighet, god kvalitet och réttssdkerhet inom
givna ekonomiska ramar. Den nya organisationen utformas sé att den har flexibilitet att mdta bade snabba
omvérldsfordndringar, framtida utmaningar och férandrade politiska prioriteringar framdver. En ny
organisationsstruktur verkstilldes hosten 2020 som ska ge de rétta forutsdttningarna for en tydligare, effektivare
organisation som blir béttre pa att ta sig an socialtjanstens utmaningar och uppnéd namndernas mal.
Forandringsarbetet sker inom olika omraden vilka drivs som delprojekt under en treérsperiod.

Forslaget om att bilda en ny forvaltning for att kraftsamla kring integrations- och arbetsmarknadsfragor kommer
innebédra en fornyad dversyn av Social- och arbetsmarknadsforvaltningens forvaltningsorganisation. Leanlinks
forandrade uppdrag kommer dven innebéra fordndringar for forvaltningen och ett utvecklingsarbete kring detta
har paborjats.

Tillitsbaserad styrning

Forvaltningen vill utreda och titta pa vilka forutsattningar som behovs for att gd mot en mer tillitsbaserad
styrning och ledning. Detta for att skapa en mer verksamhetsnira utveckling av verksamheten och mer
uppfoljning utifran resultat. Strukturella atgiarder behdver vidtas for att skapa forutséttningar for mer tid till
méten med kunder/brukare.

Heltid

De stora utmaningar som vard- och omsorgssektorn stér infor kommer att krdva lyhordhet nér det géller
upphandling och verksamhetsuppdrag da utforarna maste fa forutséttningar for att kunna klara utmaningen med
kompetensforsorjningen. Inférandet av ritten till onskad sysselséttningsgrad innebar 6kade krav pa att bemanna
en verksamhet med fler heltider i stillet for flera deltider. For att hantera det kan arbetet behdva organiseras pa
annat sitt. Det kan darfor vara viktigt att beakta detta i samband med upphandling av verksamheter. Ratten till
heltid &r dven en viktig jamstélldhetsfraga.

Forliangt arbetsliv

Genom att ge de som vill arbeta langre i livet mdjlighet till det, behaller vi vardefull kompetens under en ldngre
tid. Under 2019 byttes riktlinjen for pension ut mot en riktlinje for ett forlangt arbetsliv. Riktlinjen hanterar de
mdjligheter till lokala I6sningar som kollektivavtalen KAP-KL/AKAP-KL/KOM-KL inklusive TLO medger och
ska bidra till arbetsgivarens mojlighet att rekrytera, behalla, omstdlla och avveckla medarbetare samt bidra till att
omstéllning och tjdnstepension hanteras tydligt, indamalsenligt och konsekvent.

Ritt anvind kompetens (RAK)

For att klara kompetensforsorjningen framover forutsitts att vi anvander kompetens pa rétt sitt. En 6vergripande
nationell omstéllning av svensk hélso- och sjukvard fran sjukhusvard till 6ppenvard pagar. Kommunens ansvar
for hélso- och sjukvard 6kar ddrmed i allt snabbare takt. Hélso- och sjukvardsinsatserna blir inte bara fler utan
dven mer avancerade. Den framtida kompetensforsorjningen forutsitter i mangt och mycket ett 6kat teamarbete
mellan yrkesgrupper och béttre nyttjande av den enskilde medarbetarens kompetens. Samarbete dr ddrmed en
forutsdttning for att differentiering av arbetsuppgifter ska ge effekt. Nér tex arbetsgivaren anvénder
medarbetarnas kompetens pa ett mer effektivt sitt kan behovet av andra yrkesgrupper 6ka.

Breddad rekrytering

Dagens utforare har idag ett uppdrag som dr mycket bredare an att leverera vélfard. Demografins utmaningar,
kompetensbristen och digitaliseringen stiller krav pé arbetsplatserna att vara mottagare av
arbetsmarknadsatgirder, hantera en 6kad méngd praktik och arbetsplatstréning, vara arbetsplatser for validering
och arbetsplatslarande och vara arbetsplatser dér nya professioner ska gé hand i hand med de gamla.



Attrahera, rekrytera och introducera

Social- och omsorgsforvaltningens arbete med Employer Branding &r organiserat efter samt fortloper parallellt
med kommunens 6vergripande EB-projekt sa vi drar nytta av de synergieffekter vi far genom att dela goda
exempel mellan forvaltningarna och marknadsfora oss som ‘Ett Linképings kommun’. Rekrytering sker genom
kvalitetssékrade metoder for att hitta ratt kompetens till ritt tjdnst. Vi utvecklar introduktionen for att ge véra nya
medarbetare rétt forutséttningar att utfora sitt arbete pa bésta sétt.

Behalla och utveckla

Pa forvaltningen stélls krav pa kompetens som é&r bra pa att beskriva framtidens behov av verksamhet och stdd
till bade personal och medborgare. Det stéller stora krav pa formaga till strategisk planering samt forankring i
trender och aktuell forskning.

I det utvecklingsarbetet mot nira vard som pagar &r det viktigt att stodja omstillningen mot néra vérd dér
formaga att arbeta dver traditionella granser, kommunicera och jobba preventivt och proaktivt &r viktiga delar.
Det ar viktigt att fortsétta starka den kompetens som behdvs kopplat till 6kad samverkan mellan professioner,
okad digitalisering och nya metoder for att klara utmaningen med fler invanare i behov av mer avancerad vard
och omsorg.

Att oka antalet legitimerad personal savél sjukskdoterskor, fysioterapeuter och arbetsterapeuter, underskoéterskor
och specialistunderskoterskor dr en forutsittning for att klara dagens och framtidens 6kade omvardnad och
hilso- och sjukvéardsbehov. Med den utgdngspunkten finns behov av att géra kompetenshdjande insatser for den
personal som idag finns inom verksamhetsomradet.

Atgirder for att minska personalomsittningen ir en forutsittning for att klara verksamhetens behov.

Samverkan i linet

For att mota behovet av kompetensutveckling behdvs samverkan. Vissa specialistutbildningar och bredare
utbildningar blir mest effektiva om vi kan anvédnda varandras kompetenser mellan huvudménnen. Det kommer
att stéllas krav pa verksamhetens organisering att tdnka i nya banor och anvénda kompetenserna pa ratt sitt och
vaga borja anvinda nya kompetenser och yrkesgrupper. Redan idag finns ett samarbete kring yrkesintroduktion
for socialsekreterare, ledarutvecklingsprogram, gemensamma EU-ans6kningar inom kompetensforsorjningen,
Arbetshoppet, Evikomp och Future Care. Den mellankommunala samverkan forstérks dven under 2021 och 2022
med riktad resurs for kompetensforsorjning i relation till fordndringsarbetet Néra vard. Resursen bekostas av
statliga stimulansmedel.

Arbetsplatsldrande

Arbetsliv och kompetenskrav fordndras i takt med samhillets fordndringar vilket stéller krav pa flexibilitet
avseende utbildning- och arbetsmarknadspolitiken. Det livsldnga ldrandet blir allt viktigare och det forutsitter en
Okning av mojligheter att studera parallellt med jobbet. Det krévs ocksé att kompetensutvecklingsinsatserna i
hogre utstrackning anpassas d.v.s. arbetsformer och metoder f6r kompetensutveckling méste utvecklas. Exempel
pé det dr e-learning dar tidigare klassrumsutbildningar ersétts med utbildningsfilmer och reflektionstid efter det.

Kompetens- och karridrmodeller

Linkdpings kommun arbetar med att ta fram strukturerade modeller for kompetens- och karridrutveckling som
ska bidra till verksamhetens utveckling samtidigt som de attraherar, motiverar och bidrar till att behélla
medarbetare genom att skapa tydligare forutsittningar for progression i yrket. Sveriges kommuner och regioner
(SKR) och andra kommuner och regioner i landet visar att det ar viktigt att 14gga en grundmodell for alla yrken
som direfter anpassas till respektive yrkesgrupp. Kommungemensamt projekt pagér for att ta fram systemstod
for att skapa forutsittningar for att arbeta mer strategiskt med kompetensforsorjning.

Sof kompetenstrappa och karriirkarta

Social- och omsorgsforvaltningens kompetenstrappa och karridrkarta implementerades redan ar 2016 och riktar
sig till yrkesgrupperna inom myndighetsutovningen. Syftet &r att bidra till att verksamheterna

héller hog kvalitet genom att tydliggdra hur medarbetare kan utvecklas i sin profession, bli mer trygga i sin
yrkesroll och ddrmed gora ett gott socialt arbete. Modellerna syftar dven till att bidra till att forvaltningen
behéller erfarna medarbetare samt kan mota framtida rekryteringsbehov genom att synliggdra forvaltningen
internt och externt som en attraktiv arbetsgivare. Under det stora fordndringsarbetet med forvaltningens
omorganisation samt krisarbetet under pandemin har modellerna hamnat i skymundan. Det behdvs nu ett omtag
dér innehall och



uppligg uppdateras efter nya organisationen sa att modellerna aktualiseras och anvéinds som verktyg igen i
medarbetarsamtalen.

Validera kompetens

Validering innebdr att vi synliggdr vara medarbetares kompetens och ddrmed stirker mojligheterna till
omskolning och fortbildning. Att erbjuda nya och redan anstidllda medarbetare mdjlighet till validering ar viktigt
for att vi ska vara en attraktiv arbetsgivare men ocksa for att vi ska sdkerstilla kompetens. Genom validering tar
vi ett helhetsgrepp om omradet kompetensforsorjning. Yrkeskategorier som hittills erbjudits mgjlighet till
validering dr underskdoterska, stodassistent och stodpedagog.

Ett hallbart arbetsliv

Linkdpings kommun arbetar strukturerat for att uppné hélsosammare arbetsplatser som préglas av tydlighet och
delaktighet. Ett hillbart arbetsliv forutsétter rimlig arbetsbelastning med mojligheter till aterhdmtning och
reflektion vilket i sin tur forutsatter en bra personalforsorjning. Arbetsmiljd &r ett prioriterat omrade inom
sektorn. En god arbetsmiljo dr hélsofrdmjande. Alla anstéllda ska uppleva att de har balans mellan arbete och
privatliv. Stodet i hélsoarbetet ska ses som ett led i att skapa mojlighet till denna balans och dédrmed skapa
forutséttningar for den goda arbetsplatsen.

Forvaltningsorganisationen ska stérkas i de delar som ett allt mer flexibelt arbetsliv kraver dér arbete pa
arbetsplatsen varvas med arbete pé distans.

Lonebildning

Det &r viktigt att chefer och medarbetare forstar den rddande l6nestrukturen, vad som

ligger till grund for den och hur 16nespridning kan anvindas for att gora ett yrke &nnu mer

attraktivt. Genom en individuell 16n kan varje medarbetare paverka sin 16n utifran hur vél den

egna prestationen bidrar till maluppfyllelsen for verksamheten i stort. Individuell 16n blir

allt viktigare nér konkurrensen om arbetskraften dkar. Nya lonekriterierna ar framtagna som ska stodja
forvaltningen att klara framtida utmaningar.

Ett gott avslut

Alla medarbetare som slutar far ta del av en avgéngsenkét som bestar av ett antal fragor. Som ett komplement till
avgangsenkdten genomfors ocksé individuella avslutningssamtal.

Chefers forutsiittningar

Kommunen har gjort ett stort utredningsarbete kring chefers forutsattningar. Det &r manga omraden som behdver
utvecklas for att skapa battre forutséttningar for chefer att leda verksamheten. Forvaltningen har gjort en plan
utifran resultatet som ska verkstéllas inom de ndrmsta aren. Utifran medarbetarundersékningen har det dven
gjorts en plan for att stirka chefers forutsattningar. Det &dr viktigt att skapa forutsattningar for ett nira ledarskap.
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