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Personal- och kompetensforsorjningsplan 2020 med plan
for 2021-2026, Leanlink

Inledning

Vilfirden star infor en mycket stor utmaning nér antalet barn och gamla dkar betydligt mer in de i arbetsfor alder. Over
en halv miljon medarbetare behover rekryteras till vilfardssektorn fram till &r 2026. Det kommer inte finnas tillrdckligt
med minniskor som kan utfora jobben. Var kommunala verksamhet har en mycket stor konkurrens om arbetskraft
avseende att kunna trygga kompetensforsorjningen. Linkopings kommun véxer och befolkningen okar, vilket leder till en
Okad efterfrigan pd kommunal service och darigenom ocksd ett 0kat personalbehov. Fram till 2026 forvéntas
befolkningen i Linkdpings kommun 6ka med 24 000 invénare, dvs. en 6kning med cirka 15,5 %.

En personal- och kompetensforsorjningsplan ska tas fram av varje forvaltning for att kunna folja behovet av
kompetensforsorjning inom Linkdpings kommun. Personal- och kompetensforsorjningsplanen ska belysa
rekryteringsbehovet utifrdn pensionsavgangar, personalomsittning och volymdkning pd grund av demografiska
forandringar. Planen ska dven bestd av strategier och atgidrder som kan vidtas for att hitta nya vagar till
kompetensforsorjning i syfte att sdkerstilla att ritt kompetens finns for att uppna verksamheternas mal.

Kommunen star dven infor ett paradigmskifte dar nuvarande HR-strategier inte récker till. Att arbeta utifrin ARUBA,
attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla, &r fortsatt nddvandigt men det behdvs manga alternativa arbetssatt
inom delomradena. Det stills allt hogre krav pa att hitta nya kreativa vigar for att std sig i konkurrensen.
Professionsanalyser, nya kompetenser, nya roller, den ”digitala medarbetaren”, ny teknik, nya arbetstidsmodeller, nya
bemanningsmodeller, forldngt arbetsliv, nya malgrupper etc. ar viktiga att utveckla.

Verksamhetsanalys

Inom Leanlink bedrivs verksamhet som é&r, eller kan vara, konkurrensutsatt. Inom forvaltningen finns fem olika
affarsomréaden och det &r cirka 2500 tillsvidareanstéllda som alla jobbar med att gora Linkdpingsbornas dagar sa bra som
mojligt.

Hogkonjunkturen som rader innebér att det finns mycket goda forutsattningar for ménniskor att hitta arbete och att hitta

nytt arbete for dem som vill byta. Situationen pé arbetsmarknaden medfor att det &r mer eller mindre svart att nyrekrytera
till manga av forvaltningens yrkesgrupper.

I verksamhetsanalysen uppskattas hur framtiden ser ut fér nimnden ur ett kompetensforsorjningsperspektiv. Den belyser
vilka kompetenskrav som stélls for att klara uppdragen pa kort och lang sikt, dar tidshorisonten ar ar 2020-2026.

Var bedomning &r att verksamheterna inom Leanlink forvéntas fortsétta att 6ka i omfattning. Trenden de senaste &ren &r
kontinuerliga volymokningar. Volymokningarna beror delvis pd demografins utveckling, som medfor att det &r fler och
fler dldre som é&r i behov av de tjanster vi erbjuder, men &ven att fler &r allt sjukare och krdaver mer avancerad omvardnad.
Forvaltningens analys &r ocksé att vi kommer fortsétta fa fler direkta verksamhetsuppdrag och éven dirigenom utdka var
verksamhet. Inom forvaltningen bedrivs verksamhet som éar eller kan vara konkurrensutsatt. Det medfor att det &r svérare
att analysera verksamhetens framtida omfattning dn vad det &r att analysera anslagsfinansierad verksamhet.

Personal- och kompetensforsorjning inom de nirmsta aren

Aven framover kommer det stillas krav pa nimnden att forvaltningen kan fortsitta arbetet utifrain SKL’s (Sveriges
kommuner och landsting) nio rekryteringsstrategier som &r framtagna i syfte att mota utmaningen avseende
kompetensforsorjningen inom vélfardssektorn. Rekryteringsstrategierna &r; anvdnd kompetensen rétt, bredda
rekryteringarna, forldng arbetslivet, marknadsfor jobben, skapa engagemang, utnyttja tekniken, underldtta 16nekarriérer,
lat fler jobba mer och visa karridrmdjligheter. Inom forvaltningen har vi arbetat utifrén strategierna under ett antal ar. Det
har bedrivits workshops och samverkan med fackliga parter for att analysera vad som fungerar bra samt att konkretisera
vad som behover utvecklas for att stirka var kompetensforsorjning. Forvaltningen gor omfattande satsningar pa
kompetensutveckling, vilket vi behdver fortsdtta med for att vara en attraktiv arbetsgivare och for att kunna leverera
utifrén avtal. Det vi behover jobba vidare med att utveckla &r bl a ritt anvind kompetens genom att renodla vissa
arbetsuppgifter sé att kompetensen anvénds optimalt, t ex inom grupperna specialistunderskoterskor med spetskompetens
respektive stodpedagoger.

Likasé finns det mycket utmaningar inom teknik och digitalisering. Nagra pagaende tidsbesparande arbetsmetoder ar att
anvénda videosamtal vid rekrytering och mobil dokumentation i hemtjénsten. Insatser med att ytterligare implementera
och utveckla anvéndandet av stodsystem for bemanningsplanering fortgdr. Hur det gar att anvidnda “robotar” och andra
tekniska 10sningar som ersittning eller komplement till ménniskor behdver analyseras vidare. Enligt Bodil Umegard,
SKL, dr fordndrade arbetssdtt med stod av ny teknik det som enskild faktor har storst positiv péverkan pa
kompetensforsorjningen.
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Chefer behover fa battre forutsittningar att kunna vara chefer. En fortsatt satsning pa chefers arbetsmiljo dr nodvéndigt
for chefernas mojlighet att skapa attraktiva arbetsplatser, dit personal sdker sig och stannar kvar. Personal- och
kompetensforsorjning, med allt vad det innebér, dr en grundforutséttning for verksamheterna. Lyckas forvaltningen
foradla rekryteringsarbetet sa 10sgor det tid for cheferna att arbeta mer med verksamhetsutveckling, vilket i sin tur ger
positiva effekter pd malséttningen att vara en attraktiv arbetsgivare.

Forvaltningen har anstillt en projektledare som &r riktad mot vard, omsorg och socialt arbete. Projektledarens uppdrag r
att arbeta fram, utveckla och kvalitetssékra processer, arbetssitt och metoder inom personal- och kompetensforsorjning.
En riktad resurs inom omradet dr nédvandig och projektledaren kommer arbeta i ndra samverkan med savél chefer,
stodfunktioner som ledningsgruppen.

Ett annat stindigt pdgdende utvecklingsomrade &r Leanlinks interna kommunikation kring kdrnvardesarbete och arbetet
med syftet att skapa bra dagar tillsammans. Vi skapar bra dagar tillsammans” &r den varumérkesplattform som Leanlink
arbetar utifrdn. Genom intern kommunikation som grund starker vi vért arbetsgivarvarumérke, som i sin tur paverkar den
externa bilden av oss som attraktiv arbetsgivare och en partner att lita pd. Vi behover dartill hitta fler och nya forum dér
vi marknadsfor Leanlink som arbetsgivare och presenterar vara konkurrensfordelar, sdsom att vi satsar mycket pa
kompetensutveckling och ger forutséttningar till karridrvagar for vara medarbetare.

Kompetensforsorjningens paverkan av trender pa arbetsmarknaden utifran nationella och internationella
faktorer sasom konjunkturlige och arbetsmarknadspolitik

Arbetsmarknadsforskning pavisar att det finns generationsskillnader i vad som upplevs vara viktiga faktorer for att uppna
arbetstillfredsstillelse. Aktuella drivkrafter i arbetet beskrivs vara; mojligheter till utveckling, inflytande pa arbetet,
ansvar for andra, tillfredsstillelse med arbetstiderna och meningsfulla arbetsuppgifter!.

Enligt SCB, budgetpropositionen for 2018 dr underskoéterskor i kommunal vard och omsorg — i hemtjénst och pa boenden
— landets storsta yrkesgrupp med narmare 138 000 anstillda. Underskdterskor kan inom nagra ér fa en skyddad yrkestitel.
Regeringen later en utredning analysera detaljerna kring skyddad yrkestitel som ska ses som en kvalitetssdkring av yrket.
Underskoterskors roll, innebdrd och kompetens ska fortydligas.

Nationellt finns for ndrvarande méanga olika krav pd omfattningen av antalet gymnasiepoéng och innehallet av vilka kurser
som ska ingd for att erhélla titeln underskoterska. Leanlink har fr o m 170101 kravet 1500 omvardnadspodng pa
gymnasieniva. Kravet utgér ifran rekommendationer frén Vard- och omsorgscollege och formodade framtida nationella
krav. Det finns manga kommuner som har ligre krav dn sa. Inom den kommunala &ldreomsorgen &r cirka 80 %
underskdterskor och 20 % vardbitrdden. Fordelningen ér foranderlig Gver tid och paverkas positivt av vara satsningar pa
valideringar till underskéterska. I samband med verksamhetsovergangar ar tendensen att den procentuella andelen
underskdterskor minskar i forhéllande till vardbitraden.

Béde lokalt och nationellt tenderar omvardnadsprogrammet att badde fa allt farre sokande samt att farre gir ut med
godkinda betyg och darmed inte motsvarar kravprofilen utifrdn formell kompetens. Leanlink arbetar i ndra samverkan
med utbildningsanordnare i syfte att bade locka fler sokande och att diskutera vilka kompetenskrav som forvaltningen ser
som nddvéndiga for att erbjuda en kvalitativ vard och omsorg. En riktad gymnasieutbildning till vardbitrdde som omfattar
800 omvardnadspoang har tagits fram.

Nationellt finns mycket hard konkurrens om sjukskdterskor. Likasé finns internationell konkurrens, framst frén vara
grannldnder Danmark och Norge. Inom édldreomsorgen péagér ett arbete, Vision 2020, dér syftet dr att fasa ut
bemanningsskoterskorna till ar 2020. Projektet har identifierat ett antal kritiska faktor sasom l6nestruktur, karridrvagar
samt alternativa arbetssétt och roller. Syftet &r ocksd att skapa en hallbar organisation genom att behalla och
kompetensutveckla dldreomsorgens sjukskoterskor.

Paverkan i utvecklingen beroende pa lokala faktorer sisom konkurrens om arbetskraft i nirvirlden

Det ar mycket stor konkurrens om arbetskraften i de flesta av vara yrkesgrupper. Arbetsmarknaden &r god och tillgdngen
till arbete dr mycket gynnsam inom bade privata och offentliga verksamheter. Den yngre generationen tar till sig ny teknik
i storre utstrickning 4n andra generationer. Detta &r en forméga som arbetsgivaren behover ta till vara genom att identifiera
alternativa végar till kompetensutveckling for yngre medarbetare.

Leanlink ser en tendens till 6kad personalomsittning i takt med den hoga tillgéngen till jobb péa arbetsmarknaden. Vi ser
dven en tendens att fler och fler med kulturella och sprakliga olikheter anstills, vilket 6kar kraven pa samtliga medarbetare
att se mdjligheter och &verbrygga de hinder som kan uppstd. Insatser som ger personer som befinner sig langt ifran
arbetsmarknaden mojlighet till praktik och/eller anstillning inom fOrvaltningen kan ocksd bidra till
kompetensforsorjningen. Det kan ske med stod av arbetsplatsldrande, mentorer, handledare och sprékombud.

lRegeringens skrivelse 2015/16:80
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Personalplanering

Syftet med personalplaneringen &r att sakerstilla en tydlig bild 6ver vilken méngd personalresurser som behovs for att na
verksamhetens mal och for att upprétthalla god service-och kvalitetsniva i verksamheterna. Personalplaneringen ger en
bild 6ver forvaltningens kommande pensionsavgéngar, personalomséttning och personalbehov grundad pa demografins
utveckling (volymokning). Tidshorisonten &r &r 2020-2026. PwC genomforde 2018 en kvantitativ analys av Linkdpings
kommuns framtida rekryterings- och personalbehov. Analysen har sammanstéllts i en rapport dér syftet med rapporten dr
att Linkopings kommun ska fi en uppfattning om hur personal- och rekryteringsbehovet kommer utvecklas utifrén
nuvarande personalstruktur och arbetssitt. Modellen bygger pé en volymframskrivning utifrén befolkningsprognosen for
Link6pings kommun fram till och med ar 2026. Nuvarande personal- och aldersstruktur samt nuvarande inskrivnings-
och servicenivéder i kommunens verksamheter beaktas.

Prognos for pensionsavgangar
Pensionsavgéngarna for framtagna grupper varierar dver tid mellan runt 60 upp till 90 personer per ar. De storsta
pensionsavgangarna ir i grupperna vardbitrdden och underskoterskor, vilket dr naturligt dé de &r vara storsta yrkesgrupper.

De kommande sju aren berdknas totalt 26 chefer inom forvaltningen gé& i pension. Berdkningen grundar sig i
pensionsavgéng vid 65 ars alder. Cheferna finns frimst inom funktionshinderomrédet, socialt och kurativt arbete och
inom dldreomsorg men &ven en vardera inom stddfunktionerna ekonomi och personal.

For ovriga bristyrkesgrupper gor PwC antagandet att &ldersstrukturen for 2016 ar konstant och att medarbetare gér i
pension vid 65 ars alder. Genomsnittsaldern for dlderspension var enligt Linkpings kommuns personalbokslut 2016,
64,9 ar.

Pensionsavgéngarna inom forvaltningen varierar dver tid och enligt berdkningarna kommer de vara allt mer omfattande i
slutet av tidsperioden 2020-2026. Det sker avgangssamtal med medarbetare som borjar ndrma sig pensionséldern och
trenden 4r att fler medarbetare &n tidigare vill arbeta langre, fraimst pa timmar dar de kan sjilva kan styra sin tid.

Prognos for personalomséttning

PwC'’s prognos av personalomséttningen beréknas utifrén tillsvidareanstéllda under 64 &r som avslutar sin anstillning
med avgéng fran kommunen. Personalomsittning ar enligt berdkningsmodellen den absolut fraimsta orsaken till framtida
rekryteringsbehov. Det ror sig om runt 200 medarbetare per dr och i omfattningen cirka 60 % av det totala
personalbehovet. Det ar ytterst viktigt att forvaltningen fortsétter satsningen inom det prioriterade omradet, att vara en
attraktiv arbetsgivare, for att behalla medarbetare och minska omfattningen av personalomséttningen.

Prognos for demografisk utveckling och behov vilfirdstjinster (volymokning)
PwC’s modell utgar ifran 2016 &rs inskrivnings- och servicegrader (t e x andel invanare med hemtjdnst samt den
befolkningsprognos som kommunen har tillhandhéllit PwC).

Volymokningarna ér det av delmomenten som analyserats som minst paverkar det framtida rekryteringsbehovet. Det
ligger over tid ocksé relativt konstant.

Samlat rekryteringsbehov

Sammanfattningsvis har forvaltningen utifran genomforda analyser av bristyrken ett samlat rekryteringsbehov pé runt
300 nya medarbetare per ar under aren 2020-2026. De bristyrken som analyserats avseende pension dr sjukskdterskor,
personliga assistenter, vardare, stodassistenter, skotare, vardbitrdden och underskdterskor. Sammantaget utgdr dessa
yrkesgrupper cirka 60 % av forvaltningens totala antal tillsvidareanstidllda medarbetare.

Inom forvaltningen finns &ven brist pd annan kompetens sdsom socionomer och kockar men i dessa grupper ar det
betydligt farre medarbetare én i de ovan identifierade bristyrkesgrupperna. Socionomutbildade medarbetare finns i flera
olika yrkesgrupper, framst pedagoger, socialsekreterare och chefer.
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Totalt personalbehovsprognos for Leanlink for ar 2020-2026 .

Personalbehov antal heltidsresurser

Budget Plan Plan Plan Plan Plan Plan
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026
# 1 Prognos for pensionsavgangar
inom Leanlink 61 71 58 81 85 64 90
# 2 Prognos for personalomséttningen
inom Leanlink 205 207 210 214 208 224 227
# 3 Prognos for demografisk
utveckling och paverkan pa behov av
valfardstjanster (volymokning) for 34 33 31 40 42 36 37
Leanlink
Samlat rekryteringsbehov 300 311 299 335 335 324 354

# 1 Sammanrdkning av chefers, handldggare- administrativt arbete, koks- och maltidsarbete, socialt och kurativt arbete samt

teknikarbete avseende pensionsavgdngar via LinQ, pensionsalder 65 dr, samt identifierade bristyrken i
PwC-rapport januari 2018 Analys av Linkdpings kommuns framtida personal- och rekryteringsbehov

# 2 = PwC-rapport januari 2018 Analys av Linkdpings kommuns framtida personal- och rekryteringsbehov
# 3 = PwC-rapport januari 2018 Analys av Linkdpings kommuns framtida personal- och rekryteringsbehov

Bristyrkesgruppen chefer, Leanlink

Personalbehov bristyrken antal heltidsresurser:
Budget Plan Plan Plan Plan Plan Plan
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026
Prognosen for pensionsavgéangar
for chefer inom Leanlink 1 4 4 6 4 3 4
Underlaget dr framtaget ur LinQ, ledningsarbete, pensionsdlder 65 dr
Bristyrkesgruppen handliggare- administrativt arbete, Leanlink
Personalbehov bristyrken antal heltidsresurser:
Budget Plan Plan Plan Plan Plan Plan
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026
Prognosen for pensionsavgangar
for handlidggare- administrativt arbete 5 6 2 4 3 4 5
inom Leanlink
Underlaget dr framtaget ur LinQ, handldggare- administrativt arbete, pensionsdlder 65 dar
Bristyrkesgruppen koks- och maltidarbete (kockar och maltidspersonal) Leanlink
Personalbehov bristyrken antal heltidsresurser:
Budget Plan Plan Plan Plan Plan Plan
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026
Prognosen for pensionsavgangar for
koks- och maltidsarbete, Leanlink 3 ) 4 14 > 6 10

Underlaget dr framtaget ur LinQ, koks- och maltidsarbete, pensionsalder 65 dr
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Bristyrkesgruppen Socialt och kurativt arbete (socialsekreterare, behandlingsassistenter, socialpedagoger
och kuratorer) Leanlink

Personalbehov bristyrken antal heltidsresurser:
Budget Plan Plan Plan Plan Plan Plan
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026

Prognosen for pensionsavgangar for

chefer inom Leanlink 4 1 7 > 1 4 10

Underlaget dr framtaget ur LinQ, Socialt och kurativt arbete, pensionsdlder 65 ar

Bristyrkesgruppen sjukskoterskor, Leanlink

Personalbehov bristyrken antal heltidsresurser
Budget Plan Plan Plan Plan Plan Plan
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026

Prognosen for pensionsavgéangar for
sjukskéterskor inom Leanlink 2 2 10 4 2 0 4

Prognosen for personalomséttning for
sjukskéterskor, Leanlink 29 29 30 30 31 32 33

Prognosen for demografisk utv och
péaverkan pa behov av vilfardstjanster 2 3 ) 3 3 3 3
(volymokning) sjukskoterskor, Leanlink

Samlat rekryteringsbehov 33 34 42 37 36 35 40

Underlag fran PwC-rapport januari 2018 Analys av Linkopings kommuns framtida personal- och rekryteringsbehov

Bristyrkesgruppen personliga assistenter, virdare, stodassistenter och skotare, Leanlink

Personalbehov bristyrken antal heltidsresurser
Budget Plan Plan Plan Plan Plan Plan
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026

Prognosen for pensionsavgangar
personliga assistenter, véardare, 12 18 9 14 11 13 15
stodassistenter och skotare, Leanlink

Prognosen for personalomséttningen
for personliga assistenter, vardare, 64 64 64 66 56 68 67
stodassistenter och skotare, Leanlink

Prognosen for demografisk utveckling

och paverkan pé behov av

valfardstjénster (volymdkning) for 6 6 6 6 5 5 6
personliga assistenter, véardare,

stodassistenter och skotare, Leanlink

Samlat rekryteringsbehov 82 88 79 86 72 86 88

Underlag fram PwC — rapport januari 2018 Analys av Linkdpings kommuns framtida personal- och rekryteringsbehov
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Bristyrkesgrupperna underskoterskor och vardbitriden i ordinéirt och sirskilt boende, Leanlink

Personalbehov bristyrken antal heltidsresurser
Budget Plan Plan Plan Plan Plan Plan
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026

Prognosen for pensionsavgéangar for
underskoterskor och vardbitraden i 32 31 21 33 49 33 41
ordinért och sérskilt boende, Leanlink

Prognosen for personalomséttning for
underskoterskor och vardbitraden i 112 114 116 118 121 124 127
ordinért och sérskilt boende, Leanlink

Prognosen for demografisk utveckling

och paverkan pa behov av vilfardstjanster

(volymdokning) for underskoterskor och 26 24 23 31 34 28 28
véardbitrdden 1 ordindrt och sérskilt

boende, Leanlink

Samlat rekryteringsbehov 170 169 160 182 204 185 196

Underlag fram PwC — rapport januari 2018 Analys av Linkopings kommuns framtida personal- och rekryteringsbehov

Kompetensplanering

Syftet med kompetensplaneringen &r att ge en oversikt av befintlig kompetens och tydliggéra kommande kompetensbehov
men framst att identifiera och sikerstélla nya végar till personal- och kompetensforsorjning.

Nya vigar till kompetensforsorjning
e Digitalisering

Som tidigare nimnts behdver forvaltningen jobba vidare med de delmoment som vi fort fram som utvecklingsomréden i
de rekryteringstrategier som tagits fram av SKL. Att omvérldsbevaka mojligheter till att bittre utnyttja tekniken med
konkretisering av vad den “digitala medarbetaren” innebér i forvaltningens vard och omsorgsinriktade verksamheter
behover fokuseras. Digitaliseringens mojligheter kring administration behdver undersdkas for att 16sgora tid for chefer,
sa att cheferna har mer tid till att vara just chefer. Det kan exempelvis handla om utveckling av stodsystem for
bemanningsplanering. Namnden bor beakta att digitaliseringsarbetet kraver resurser bade i tid och i kompetensutveckling.
Kompletteringar i kompetens inom teknik och férdndringsledning krivs for chefer, stodfunktioner och 6vriga medarbetare
inom forvaltningen.

e Riitten till onskad sysselsiittningsgrad

ROHS, Riitten till dnskad hogre sysselsittningsgrad, 4r infort inom delar av forvaltningen. Pilotprojekten foljs upp
kontinuerligt och fler verksamheter kommer framdver att ingé i utvecklingsarbetet. Att 14ta fler jobba mer ar ett arbetssétt
som fOrvaltningen har anvint sig av under manga ar i samband med nyrekrytering. Det som behover forbéttras &r
arbetssétt, alternativa arbetsuppgifter och arbetstidsmodeller sé att det ger dnnu tydligare positiva effekter pa personal-
och kompetensforsorjningen. Namnden behover beakta de ekonomiska analyser som tagits fram i samband med
uppfoljningarna av pilotprojekten. Likasd behdver arbetet med att hitta arbetssitt och forutsdttningar for att forlanga
arbetslivet fortgd. Att forldnga arbetslivet med exempelvis mer attraktiva uppdrag med flexibilitet i arbetsinnehall och
arbetstider dr en viktig framgéngsfaktor. Namnden behdver beakta att dndrade arbetssétt &r bade tidskrdvande och
kostsamma.

e Attraktiv arbetsgivare

Enligt analyserna som PwC har tagit fram &r personalomséttningen det som framst paverkar rekryteringsbehovet.
Forvaltningen har i verksamhetsplanen tagit fram tre viktiga strategiska omréden; att vara en attraktiv arbetsgivare, att
arbeta utifrdn leankulturen samt att stindigt utveckla s&vdl den interna som den externa kommunikationen.
Utvecklingsarbetet dr inte nytt i sig men behover fortgd for fortsatta positiva resultat. Syftet med samtliga tre strategiska
omréden ar att bade hdja kvalitén i verksamheterna for dem vi 4r till for, men ocksa att skapa trivsel och utveckling for
medarbetarna. Malsdttningen ar att effekterna av utvecklingsarbetet medfor att bade presumtiva och nuvarande
medarbetare véljer Linkopings kommun som arbetsgivare. Arbetet med ett introduktionsprogram péagér och kommer
fortsdtta med fler moduler under ar 2020.
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For att fortsdtta arbeta med att vara en attraktiv arbetsgivare, som ger forutsittningar for ett hallbart arbetsliv for chefer
och medarbetare, sa arbetar forvaltningen med flera framtagna strategier sdsom verksamhetsplattform, HME-métningar
(Hallbart medarbetarindex), KASAM-mitningar (kénsla av sammanhang), ndrvarodialoger och tillitsbaserad styrning.
Samtliga strategier syftar till att chefer och medarbetare bade ska trivas och prestera bittre.

o Attraktivare anstillningsvillkor
En stor utmaning dr att hitta attraktivare anstéllningsvillkor och arbetstidsmodeller for intermittenta (timavldnade)
medarbetare. Det finns en mycket stor utvecklingspotential avseende kompetensforsorjning ur den omfattande gruppen.
Forvaltningen behover belysa hur nuldget dr i omfattning, trivsel och kompetens, vad som ér attraktivt for malgruppen
samt hur arbetsgivaren utifran verksamhetens behov kan bemoéta synpunkterna. Arbetet med hélsosamma
verksamhetsanpassade scheman &r en viktig aspekt for alla medarbetare for ett hallbart arbetsliv. Arbetet sker i samverkan
med andra intressenter sdsom arbetsformedlingen, utbildningsanordnare och fackliga parter.

o Validering av kompetens och ny kompetens

Leanlink har en tradition av att ha manga karridirmdjligheter utifran pabyggnad av kompetens. De kommande &ren har vi
fler medarbetare &n tidigare som studerar till exempelvis specialistunderskdterskor och stodpedagoger. Det ér av yttersta
vikt att vi fortsdtter kompetensutveckla medarbetare och framover behdvs bade fler och nya karridrvégar sé att vi tar
tillvara pa den spetskompetens som vara medarbetare erhaller nér de tar examen fran olika utbildningar. Dartill fortsatter
arbetet med att kontinuerlig erbjuda medarbetare mdjlighet att validera arbetsplatsldrda kunskaper for att uppna
minimikraven pa formell kompetens inom vérd och omsorg. Under 2020 kommer en hdgskoleutbildning for chefer inom
stdd, vard och omsorg att starta. Utbildningen som planerats utifran chefernas och verksamheternas behov omfattar 30
hogskolepoing och ska leda till en certifiering som chef inom LSS, Aldreomsorgens och Rad & Stdds verksamheter.
Arbetsplatslarande med stod av projektet Evikomp har pébdrjats och kommer fortsitta under 2020. Syftet med att delta
ar bl a att utveckla en ldrande organisation. Forvaltningen behdver ocksd undersdka alternativa metoder till
kompetensutveckling, t ex webbaserade utbildningar och undervisning pé distans.

o Arbetsmiljoekonomi
Det pagér ett stindigt arbete inom rehabiliteringsprocessen som ér starkt kopplad till arbetsmiljoekonomi. Arbetet
behover fortsitta att utvecklas genom dnnu tydligare analyser och insatser pa sévil organisations- som grupp och
individniva. Mélsittningen &r att satsa resurser pd mer frimjande och forebyggande arbetsmiljoarbete och att forbéttra
forutséttningarna for kompetensforsoérjningen genom att medarbetarnas sjukfranvaro sédnks, minska odnksad
personalomsittning och ddrmed sikerstélla kvaliteten inom vara verksamheter. En HR-specialist inom arbetsmiljo har
rekryterats som stottar HR-medarbetare och chefer i arbetet. Likasd kommer ett samarbete med Sunt Arbetsliv paga
under 6 ménader med syfte att stotta forvaltningen i fortsatt arbete med fler verktyg och metoder i arbetsmiljoarbetet.

e Nya former for organisering och arbetssiitt
Inom forvaltningen utfér medarbetarna de tjdnster som bestéllaren har bestéllt. Det gar dock att utveckla bade yrken,
arbetssitt och organisering. Tydligare uppdragsbeskrivningar behovs for yrken i véra karridrsteg for att tillvarata
kompetensen pa bésta sétt. Dartill behdvs bade utokad kompetens hos befintliga medarbetare samt att nya yrkesroller
utvecklas da storre krav péd digitalisering, logistik och schemaplanering stélls. Leanlinks interna organisering och
samarbete mellan affairsomrddena behover ytterligare forfinas inom bland annat inom rekrytering, praktiksamordning och
i arbetet med ROHS.

Kompetenser som saknas utifrin verksamhetsanalysen och personalplaneringen

I personalplaneringen framgar tydligt att det finns ett stort behov av att rekrytera fler medarbetare till vard, omsorg, socialt
arbete och maltidsarbete. Det mest patagliga bristyrket inom Leanlinks yrkesgrupper ar sjukskoterskor. Forvaltningen
fortsétter att utveckla och utbilda specialistunderskdterskerollen dér vi ser en mdjlighet till alternativ kompletterande
kompetens till sjukskdterskorna.

Ett annat bristyrke ar chefer och under den kommande 7-&rsperioden kommer 26 chefer inom olika verksamhetsomraden
att ga i pension. Forutom forsta linjens chef, som har ansvar for verksamhet, ekonomi och personal, sd behdver vi
alternativa chefs- och ledarfunktioner. Exempel pa det dr gruppledare, forestandare och bitrddande verksamhetschefer.
For att sidkra chefsforsorjning behdvs forutom olika ledarskapsprogram mer praktiska alternativ som exempelvis
chefstrainee. Likasa behover kontakterna med universitet och hégskolor intensiveras.

Felutnyttjade kompetenser och éverkapacitet av kompetens

Forvaltningen bedomer att det i dagsléget inte finns ndgon dverkapacitet av kompetens. Det kan finnas viss felutnyttjad
kompetens. Forvaltningen ser fram emot att arbeta vidare med utvecklingsarbetet utifran resultatet fran projektet Chefers
forutsittningar. Leanlink har en mycket fordnderlig och utmanande verksamhet dir chefernas kompetens behdver
utvecklas och tas tillvara pé ett optimalt sétt. Darav dr det av yttersta vikt att fortsétta analysera chefsuppdraget och stotta
cheferna med bl a verksamhetsnira chefsutbildning. Inom HR har ett omfattande utvecklingsarbete pagétt under ett antal
ar. Arbetet kommer fortgd med malséttningen att kunna stotta cheferna utifrdn de stdrsta utmaningarna;
Kompetensforsorjning, arbetsmiljo och fordndringsleding. Forvaltningen ser ocksa fram emot pagédende och kommande
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genomlysningar av vriga stodfunktioner, som kan ge utveckling i om kompetensen nyttjas rétt utifran verksamheternas
och chefernas behov.

Péverkan av 6kat rekryteringsbehov pa stodresurser sisom ekonomi, kommunikation, administration och HR
Den storsta paverkan avseende personal- och kompetensforsorjning belastar stodresurserna inom human resource, HR.
Medarbetare inom HR arbetar med direkt stod till cheferna inom samtliga HR-processer. Fokus dr att vara ett
virdeskapande och verksamhetsndra HR-stdd. Utvecklingsarbetet inom rekryteringsprocessen behover fortgd med dnnu
mer digitalisering av delmomenten som ingér.

Nationellt motsvarar ohélsan en stor arbetskraftsreserv. Forvaltningen behover ha fokus pé att fortsétta arbetet med
analyser av véra yngre medarbetare. De medarbetare som ar under 29 ér tillhdr den aldersgrupp som inom férvaltningen
har hogst sjukskrivningstal. Har behover vi kraftsamla med stod utifran analyser dar stodfunktionerna inom HR och
ekonomi samverkar, for att ge cheferna goda forutsittningar att kunna éaterfa arbetskraftsreserven i arbete.
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