Personal och
Kompetensforsorjningsplan 2023 med

plan for 2024-2030

Kommunledningsforvaltningen



Personal och Kompetensforsorjningsplan 2023 med plan for 2024-
2030

Inledning

For att kunna f6lja utvecklingen av personal- och kompetensforsorjningen inom kommunen tas en personal- och
kompetensforsorjningsplan fram for varje forvaltning som innehéller personalforsorjningsbehov utifran
volymokning pé grund av demografiska fordndringar, personalomséttning samt pensionsavgéngar for 2023 med
plan for ar 2024-2030. Planen innehéller dven strategier och atgérder som kan vidtas i syfte att skapa nya vagar
till kompetensforsorjning for att pa sa sitt sdkerstélla att kompetens finns for att nd verksamhetens mal.

Tre forvaltningar dr organiserade under kommunstyrelsen; Kommunledningsforvaltningen, Verksamhetsstod och
service och Leanlink. Denna personal- och kompetensforsorjningsplan avser Kommunledningsforvaltningens
verksamhet med undantag for tabellen for personal- och rekryteringsbehov pa sida 3. Personal- och
kompetensforsorjningsplan for Verksamhetsstdd och service och Leanlink redovisas som bilagor till respektive
forvaltningsbudget/verksamhetsplan.

Linkdpings kommun har hdga ambitioner som arbetsgivare. Omstdllningen till nya vagar for
kompetensforsorjning ska klaras samtidigt som kommunen vill vara en handlingskraftig, nytinkande och
engagerad arbetsgivare. Bdde nuvarande och potentiella medarbetare ska se Linkdpings kommun som det bésta
valet av arbetsgivare. Kommunstyrelsens uppgift som centralt arbetsgivarorgan ér att utveckla en
arbetsgivarpolitik som stodjer denna ambition. Formagan att ha rétt arbetsgivarpolitik dvs. att kunna attrahera,
rekrytera, behélla och utveckla chefer och medarbetare och samtidigt skapa nya végar till kompetensforsorjning
ar avgorande for att vi bade ska né goda verksamhetsresultat och kunna hantera den tillvaxt som véntas i
framtiden.

Forandringshastigheten i omvérlden dkar tillsammans med en 6kad komplexitet. Férdndringar som stéller krav
pa Kommunledningsforvaltningens organisation, ledarskap och medarbetarskap.

Kommunens prioriterade fokusomraden for planperioden dr en arbetsgivarpolitik som ger stod i arbetet med den
okade korttidsfranvaron, en forstiarkning av chefers forutsittningar, ett stod i omstéllning till nya vagar for
kompetensforsorjning exempelvis en breddad rekrytering via ett héllbart arbetsmarknadsatagande, stdd i
inforandet av rétten till heltid samt en fortsatt digitalisering av personalprocesserna. Fokus kommer ocksa att
vara pa att skapa forutsdttningar for en attraktiv arbetsplats, diar medarbetarna kénner delaktighet och
sammanhang.

Inom Kommunledningsforvaltningen behdver det systematiska arbetsmiljoarbetet utvecklas for att skapa 6kade
forutsdttningar for en god social- och organisatorisk arbetsmiljo. Arbetet kommer att inriktas mot att utveckla
metoder och systematik for arbetsmiljoarbetet. For ett hallbart chef- och ledarskap behdver forvaltningen
prioritera arbete for att stirka ledarskapet, exempelvis gillande verksamhetsutveckling samt fordndringsledning.
For en héllbar kompetensforsorjning behdver forvaltningen forbéattra det organisatoriska lérandet via samverkan,
anvinda nya arbetssétt samt sékerstélla att ratt kompetens anvénds.

Verksamhetsanalys

Verksamhetsanalys handlar om att tydliggora hur framtiden ser ut for ndimnden ur ett kompetensperspektiv, vilka
kompetenskrav stills for att uppdraget ska uppnas pa kort och lang sikt med tidshorisont &r 2024-2030.

Kommunledningsforvaltningen bestar av sex staber; Kommunledningsstaben, Planeringsstaben, Ekonomistaben,
Niéringslivs- och tillvaxtstaben, HR-staben och Kommunikations- och utvecklingsstaben. De olika staberna
arbetar med kommundévergripande fragor och fungerar ofta som stod till andra forvaltningar inom kommunen. Pa
forvaltningen arbetar 134 tillsvidare- eller visstidsanstdllda medarbetare med en medelélder pé 48,8 ar. De flesta
medarbetare och chefer ar specialister inom olika omraden. P4 Kommunledningsforvaltningen ar det 26 chefer
anstéllda varav 6 direktorer, 7 forvaltningschefer, 1 stabschef och 12 enhetschefer. Enhetscheferna har ett sa
kallat tillikauppdrag dér man bedriver arbetet utifran sitt specialistomrade och har ansvar fér en mindre enhet.
Utover dessa chefer finns 6 specialistchefer som inte har medarbetar- eller ekonomiansvar. En omorganisation
har just genomforts vid Kommunledningsforvaltningen, dér Digitaliseringsstaben och Kommunikationsstaben
slagits ihop till en gemensam stab; Kommunikations- och utvecklingsstaben.

Linkdpings kommuns personalframskrivningsanalys publicerades i augusti 2022 och visar kommunens framtida
rekryterings- och personalbehov utifran ett nimndperspektiv. Analyserna baseras pa data fran SCB,
Socialstyrelsen och fran Linkdpings kommun.



I personalframskrivningsanalysen finns uppgifter om hur manga personer Linkdpings kommun framdver
kommer att behdva rekrytera kopplat till personalomsittning. Kommunen har ett stort rekryteringsbehov. Inom
Kommunledningsforvaltningen var personalomséttningen 8,9 % 2021, vilket &r en 6kning i jamforelse med 5,7
% 2020 men i liknande niva som 7,4 % 2019 samt 9,8 % under bade 2018 samt 2017. Uppskattningsvis kommer
personalomsittningen pa forvaltningen att fortsittningsvis vara hog utifrén trenden att vara rorlig pa
arbetsmarknaden och organisatoriska anpassningar. Ménga rekryteringar innebir en introduktionstid som kostar
pengar for arbetsgivaren vilket krdver insatser for att systematisera samt digitalisera processer.

Den tidigare pensionsaldern 65 ér ligger kvar som en styrande grins inom kommunen. Hér behdvs incitament for
att fa fler att jobba ldngre och stanna kvar i arbetslivet da det kan vara kan ett sétt att klara personalforsorjningen.
P& Kommunledningsforvaltningen finns manga specialisttjanster som kan vara svara att rekrytera till varfor
forvaltningen behdver ha god framforhallning vid ersdttningsrekrytering for att minska sérbarheten och se dver
mdjligheten att anvénda tillfallig kompetens for vissa uppdrag. Forvaltningen kan ha medarbetare som efter att
de gétt i pension gar in och tjinstgdr pa del av tid vid exempelvis arbetstoppar. Flera olika aktiviteter planeras
dven inom kommunen for att frimja ett forlangt och forédndrat arbetsliv.

Nya vagar till kompetensforsorjning

Personalframskrivningsanalysen syftar till att ge en bild 6ver vilka resurser som behdvs framdver. Den
kompetens som idag finns och nimndens/ndmndernas uppdrag pa ldngre sikt med hénsyn till framtida tillgdnglig
arbetskraft dr viktig utgdngspunkter i analysen och planeringen.

Tabellen visar totalt personalbehov samt rekryteringsbehov for kommunstyrelsens tre forvaltningars
(Kommunledningsforvaltningen, Verksamhetsstod och service samt Leanlink) samtliga anstillda uppdelat pa
fyra olika yrkeskategorier. Rekryteringsbehovet har réknats ut utifrdn personalomsattning, pensionsavgangar och
volymokning samt demografisk utveckling. Personalbehovet berdknas 6ka med 1 procent och
rekryteringsbehovet berdknas variera mellan 68-85 personer per ar under perioden. Personalbehovet definieras
som den personalstyrka som behovs for att upprétthalla nuvarande service- och kvalitetsnivéer i verksamheterna.

Det framgar av tabellen att administratorer/handlédggare samt medarbetare inom kost och restaurang ér de
yrkeskategorier som star fér majoriteten av personalbehovet. I det berdknade personal- och rekryteringsbehovet
for kommunstyrelsen har vi inkluderat de tillsvidareanstillda medarbetare som tillhér Overférmyndarnimnden.
Dessa medarbetare ingér i kategorin "Administrator/Handldaggare".

Prognos
2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031

dministratér/Handlaggare 240 242 243 2 246 247 248 249 242
Medarbetare IT 80 80 81 81 82 82 82 83 83 79
Ledning 73 7E) 73 74 74 74 s 75 75 76
Me darbetare kost och restaurang 213 214 215 215 215 216 215 215 216 216
Totalt 606 608 611 613 616 618 619 621 623 613

Rekryteringsbehov

Administratér/Handldggare 32 33 33 32 36 33 3 34 36 26
Me darbetare IT 11 11 14 12 14 17 12 13 13 11
Ledning 8 3 3 7 5 8 8 4 8 6
Me darbetare kost och restaurang 27 21 22 23 27 27 2 1 26 24
Totalt 78 68 72 74 82 85 75 68 8 67|

Pa Kommunledningsforvaltningen ar det 30 medarbetare som uppnér 65 ars alder mellan 2023-2030. Det 4r en
spridning mellan olika yrkesgrupper och flera av tjinsterna ar specialistfunktioner vilka dérfor kan vara
svarrekryterade, vilket dven vissa chefstjanster dr. Detta stéller krav pa tidig planering av erséttningsrekrytering
for kompetensdverforing for att inte tappa kompetens.

For att hitta nya végar till kompetensforsorjning utgdr Kommunledningsforvaltningen frén SKR:s nio strategier
for att mota kompetensutmaningen.

1. Utnyttja tekniken smart. Teknologins méjligheter kan utveckla valfarden, underlétta arbetet och ge
mer tid for kdrnuppdraget. KLF ska arbeta vidare med inforande av digitala verktyg och fortsatt
utveckling for att effektivisera processer.

2.  Anvind kompetensen rétt. Nir vi utmanar normer och gamla arbetssétt kan den samlade kompetensen
anvindas bittre. KLF ska arbeta vidare med férdndrade arbetssitt och minska sarbarheten i olika roller.

3. Rekrytera bredare. Ta vara pé all kompetens. Jamstillda arbetsplatser &r attraktiva for bade kvinnor
och méin. Méangfald forbattrar vilfarden. KLF kan mojliggora ett mer omfattande mottagande av

deltagare inom olika arbetsmarknadsatgirder. Vi behover se 6ver metoder for att frimja mentorskap.

4. Stod medarbetarnas utveckling. Alla behover fa mojlighet att utveckla bade sin kompetens och



verksamheten genom hela arbetslivet. KLF utvecklar introduktionen av nya medarbetare och chefer.
Hallbart medarbetarskap och ledarskap.

S6k nya samarbeten. Innovativa 16sningar kan uppsta genom att samarbeta ver organisatoriska och
geografiska grénser. Tillsammans kan vi gora vélfarden battre. KLF ska arbeta for ett 6kat
organisatoriskt larande och kompetensoverforing mellan medarbetare och chefer.

Oka heltidsarbetet. Heltid beh6ver bli norm éven i vilfarden. Nar fler arbetar heltid minskar
rekryteringsbehovet och jamstdlldheten okar.

Prioritera arbetsmiljoarbetet. Vilfirdens medarbetare har ett stort engagemang for sitt jobb. For att
sdkerstélla att medarbetarna upprétthaller engagemanget, behdver vi se till att de har ritt forutsittningar.
Systematiskt arbetsmiljoarbete &r nyckeln for att lyckas. KLF arbetar vidare med utveckling av det
systematiska arbetsmiljoarbetet.

Stirk ledarskapet. Bra ledarskap attraherar kompetenta och engagerade medarbetare. Goda
forutsattningar dr avgorande for att det bade ska vara utvecklande och attraktivt att vara chef. KLF
arbetar med chefers forutsittningar for ett hallbart chefskap.

Forling arbetslivet. Vi ska virna om den virdefulla kompetens som erfarna medarbetare har. Genom
ett livslangt ldrande och forandrade attityder skapar vi forutséttningar for fler att jobba langre. KLF
behdver se dver metoder for att sékerstilla kompetensdverforing, exempelvis genom mentorskap dé det
finns en sarbarhet dédr manga medarbetare inom forvaltningen har specialistkompetens.
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