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Personal- och kompetensforsorjningsplan 2019 med
plan for 2020-2026 — Kommunstyrelsen

Inledning

Linkdpings kommun &r en personalintensiv organisation dir formagan att behalla och rekrytera personal med
ratt kompetens ar avgorande for att klara av bade befintlig verksamhet och den tillvaxt som forvéntas. En
okad personalomsattning och svarigheter att rekrytera samt krav pa god ekonomisk hushallning innebér att
rekrytering inte langre kan vara det enda séttet att 16sa kommunens kompetensutmaning. For att sdkra
kompetensforsorjningen behovs:

strukturer som ger forutséttningar for forvaltningar och chefer att organisera arbetet annorlunda
att den ”digitala medarbetaren” infors i snabbare takt och arbetsfloden automatiseras

att forutséttningar ges for ett forlangt arbetsliv

aktivt arbete med professionsanalyser for att mojliggora nyttjandet av “’rétt kompetenser”
inférandet av ratt till 6nskad hogre sysselsattningsgrad och fler heltidsarbetande

okat arbetsgivaransvar for kompetensutveckling och livslangt larande sarskilt i bristyrken

Daérutover ér det avgorande att personalomsittningen minskar. Det dr idag ar den storsta faktorn for behov av
nyrekrytering. For att méta denna utmaning krivs bland annat 6kade insatser i det systematiska
arbetsmiljoarbetet, utveckling av chef och medarbetarskap, vidareutveckling av vart arbetsgivarvarumaérke
och ett aktivt arbete med 16nebildningsprocessen.

Att finna nya végar till kompetensforsorjning innebar att befintliga arbetsplatser méaste géra mycket mer dn
att leverera vélfard. Dagens arbetsplatser har ocksa till uppgift att vara mottagare av individer i
arbetsmarknadsétgérder, att utfora validering av kunskap och kompetens, att sékerstilla att nya professioner
gér hand i hand med gamla och dér ett 6kat arbetsplatsldrande sker. Till detta kommer ocksé att den digitala
medarbetaren ska inféras samtidigt som nya former for att organisera arbetet provas.

For att kunna f6lja utvecklingen av personal- och kompetensforsdrjningen inom kommunen tas en personal-
och kompetensforsorjningsplan fram for varje forvaltning som innehéller personalforsorjningsbehov utifrén
volymokning pa grund av demografiska forandringar, personalomsittning samt pensionsavgangar for 2019
med plan for ar 2020-2026. Planen innehaller dven strategier och atgarder som kan vidtags i syfte att skapa
nya vigar till kompetensforsorjning for att pa sa sétt sikerstilla att kompetens finns for att nd verksamhetens
maél.

Verksamhetsanalys

I verksamhetsanalysen uppskattas hur framtiden ser ut for kommunstyrelsens verksamhetsomrade ur ett
kompetensperspektiv pa kort och lang sikt (2019-2026).

Kommunstyrelsens mdjligheter till god kompetensforsorjning paverkas av generella faktorer pa
arbetsmarknaden sasom 6kad konkurrens om arbetskraften, 6kad rorlighet (kortare anstidllning hos
arbetsgivaren dn tidigare), 6kade krav pa utvecklingsmajligheter etcetera.

Personal- och kompetensforsorjning de narmaste aren

Kommunstyrelsens verksamhetsomréde ar brett och kommunledningsfoérvaltningen har dérfor relativt fa
anstillda per yrkeskategori. Kommunstyrelsen har ocksé i sin helhet relativt fi medarbetare till sitt
forfogande (193 anstillda pd kommunledningsforvaltningen). Utmaningen handlar ddrmed inte om stora
luckor 1 bristyrken och svarigheter att uppfylla uppdraget. Kommunstyrelsens arbete med personal- och
kompetensforsorjning handlar mer om forutséttningar att lopande vidmakthélla och utveckla verksamheten
med befintlig personal samt att rekrytera vid pensionsavgangar. Bedomningen é&r att detta med storsta
sannolikhet inte kommer att vara ndgot bekymmer med erfarenhet fran tidigare rekrytering till forvaltningens
lediga tjanster samt med god bemanningsplanering.
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Okad konkurrens om arbetskraften och lingre arbetsliv

Aven for kommunstyrelsen kommer teknikutvecklingen, digitaliseringen och utvecklingen av nya arbetssitt
att innebdra fordndrade kompetenskrav pé forvaltningens medarbetare. Forvaltningen behdver anpassa den
samlade kompetensen till de nya kraven samtidigt som det 4r en hog konkurrens om arbetskraft med réatt
kompetens. Att motverka en generellt 6kad rorlighet pa arbetsmarknaden genom att sdkerstilla att kompetens
anvéands pa ritt sitt, att skapa forutsédttningar for ratt till onskad sysselséttningsgrad och att (ddrigenom) 6ka
attraktiviteten som arbetsgivare ar viktigt.

Kommunledningsforvaltningen behover hitta incitament for att fa fler att jobba léngre én till 65 &rs alder. Pa
forvaltningen finns ménga specialister dir det kan vara svart att ersdttningsrekrytera varfor forvaltningen
behover arbeta vidare med exempelvis mentorskap och kompetensviaxling for minska sarbarheten. Det finns
flera exempel pé dldre medarbetare som dven efter pension gar in och tjanstgor pa del av tid vid arbetstoppar
och for att minska sérbarhet exempelvis vid kommunévergripande projekt.

Forandringar i nationella regelverk

Ytterligare en utmaning inom-personal- och kompetensforsorjning ar den statliga styrningen som péverkar
det kommunala handlingsutrymmet och de egna satsningarna. Som exempel kan ndmnas riktade statsbidrag,
nya myndigheter med péverkan p& omréadet (digitalisering, jamstélldhet och arbetsmiljo). Nya lagar kring
offentlighet och sekretess med exempelvis dataskyddsférordningen.

Personalplanering

Personalplanering ska ge en bild 6ver vilka resurser som behovs for att nd verksamheternas mal och for att
uppritthalla nuvarande service- och kvalitetsniva. Personalplanen ger en bild dver forvaltningens kommande
pensionsavgangar, personalomséttning och personalbehov grundad p& demografins utveckling. Tidshorisont
ar ar 2019-2026 och innehéller det samlade rekryteringsbehovet for perioden.

Prognostiserade pensionsavgangar

Av statistik i personalbokslut och personalbehovsprognos framgar att ungefar 50 medarbetare uppnér 65 érs
alder mellan 2019-2026 inom Kommunledningsforvaltningen. Det &r en spridning pé férvaltningen mellan
olika yrkesgrupper for kommande pensionsavgangar.

I nedanstéende tabell 4r ett genomsnitt redovisat om hur ménga medarbetare som uppnar 65-ars &lder per ar.
Att rekrytera vid eventuella pensionsavgéngar kommer med storsta sannolikhet inte vara ndgot bekymmer
med god bemanningsplanering och med tidigare erfarenhet fran rekrytering till forvaltningens lediga tjanster.

Prognostiserad personalomsittning

Prognosen for personalomséttning dr berdknat pa ett snitt om fyra ar (2014-2017). Personalomséttningen
ligger da Gver dessa ér pa 6,5% baserat pa dagens antal visstid- och tillsvidare anstdllda medarbetare (193
personer) inom Kommunledningsforvaltningen. Véardet ger en prognos om 12 medarbetare per ar som pa
nagot sitt kommer att rora sig internt eller externt. Redan idag arbetar forvaltningen aktivt med den
personalomsittning som &r. Av prognosen framgér att personalomséttningen kommer att vara pa ungefar
liknande niva framover vilket det finns en beredskap for men vissa sirskilda satsningar kan dock komma att
medfora en hogre omsittning.
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Prognostiserad paverkan av demografisk utveckling och behov vélfardstjanster

Kommunstyrelsens verksamhet &r i liten utstrdckning kopplad till den demografiska utvecklingen. Under
2019 kommer det nya kommungemensamma Kontaktcentret att etableras, vilket paverkar
rekryteringsvolymerna under éret. Av praktiska skél fors behovet upp under rubriken demografisk utveckling
i tabellen nedan.

Personalbehov Budget | Plan Plan| Plan| Plan| Plan| Plan| Plan
Antal heltidsresurser 2019 | 2020 2021 2022 | 2023| 2024| 2025| 2026
Prognos for
pensionsavgangar
5 5 4 4 8 8 8 6

Prognos for
personalomséttning

12 12 12 12 12 12 12 12
Prognos for demografisk
utveckling och paverkan pa
behov vélfardstjanster (volym
okning) 40
Samlat rekryteringsbehov

57 17 16 16 20 20 20 18
Personalbehov bristyrken Budget | Plan Plan| Plan| Plan| Plan| Plan| Plan
Antal heltidsresurser 2019 | 2020 2021 | 2022 | 2023 | 2024 2025| 2026
Prognos for
pensionsavgangar ut for
chefer. 0 2 2 1 2 2 0 1
Prognos for
personalomsdttning ut for
chefer. 2 2 2 2 2 2 2 2
Prognos for demografisk
utveckling och paverkan pa
behov vilfardstjanster 2

Kompetensplanering

Syftet med kompetensplanering &r att ge en 6versikt av befintlig kompetens, tydliggéra kommande
kompetensbehov men framst identifiera nya végar till kompetensférsorjning.

Utgangspunkten for att analysera behov av atgirder for kompetensforsorjning dr den kompetens som finns
inom forvaltningen i dag samt det uppdrag nimnden har pé langre sikt och med extra hdnsyn tagit till
framtida tillgdnglig arbetskraft.

Kompetenser som saknas utifran verksamhetsanalysen och personalplaneringen

Inom Kommunstyrelsens verksamheter kan det behdvas utdkad kompetens inom integration, jamstalldhet
och méngfald samt flersprakskompetens inom flera verksamhetsomraden som exempelvis Kontaktcenter. Att
ha kompetens och formaga att planera, styra och leda verksamhet samt att koordinera kommundvergripande
projekt &r viktiga formégor att vidmakthalla och vidareutveckla.

Nya vagar till kompetensforsorjning

Kommunstyrelsen behdver sékerstilla att Kommunledningsforvaltningen aktivt arbetar vidare med
utveckling av ledarskap och medarbetarskap for att vara en attraktiv arbetsgivare. Det kan goras genom
bland annat professionsanalyser som kan leda till att nya kompetenser rekryteras, roller dndras och digitala
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arbetssitt infors. Aven inom Kommunstyrelsens verksamheter kan alternativa bemanningsmodeller,
mojligheter for ett forlangt arbetsliv skapa nya végar for kompetensforsorjningen.

Paverkan av nya kompetenskrav

Ny teknik och nya arbetssétt kommer att pdverka kompetenskrav vilket innebér fordndrade kompetensbehov
for medarbetare och chefer. Ny teknik och en hog digitaliseringsgrad kan ersétta behovet av vissa
arbetsinsatser och fordandrar ddrigenom verksamhetens forutséttningar. Vissa arbetsuppgifter kommer att
genomforas genom att kombinera bade digitala och fysiska medarbetare, vilket stéller krav pa
fordndringsvilja- och formaga.

Rekryteringsbehovets paverkan pa interna stodfunktioner

For att pd basta sitt stodja chefer inom forvaltningen sé finns gemensamma stodfunktioner inom ekonomi,
kommunikation, administration och HR. Stodfunktionerna ska ge ett verksamhetsorienterat stéd som ger
chefer forutsittningar att arbeta med organisationens utmaningar. Den relativt l1dga och jdmna volym som
beréknas for personalomséttningen inom Kommunstyrelsens verksamhetsomrade gor att stddfunktionerna
paverkas marginellt av rekryteringsbehovet. Funktionerna paverkas i storre utstrickning av de forvéntade
nya arbetssétten och de nya krav som dessa stéller pa stodfunktionerna.
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