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Inledning

Kommunal verksamhet &r mycket kunskapsintensiv och medarbetarna, med den kompetens de besitter, ar dess
viktigaste tillgdng. Demografiutvecklingen i Link6pings kommun och det 6kade antalet dldre kommer att utmana bade
Leanlinks verksamhet och ekonomi. Prognoserna pekar mot en rejél expansion, dir den totala kostnadsdkningen dver
tid drivs framfor allt av 6kade kostnader for hemtjéanst och sarskilt boende. Arbetskraft- och kompetensforsorjningen &r
redan en stor utmaning och dagligdags kravs prioriteringar i verksamheten for att upprétthalla en god och
kvalitetssékrad vard, stod och omsorg.

Leanlink &r i en utvecklings- och fordndringsresa som kan uttryckas som att Leanlink gér fran att vara en utférare som
utfor uppdrag enligt avtal till en medskapare i1 framtidens vard, stod och omsorg som driver utveckling. Det innebér bl a
att ha en utvecklad referensverksamhet, savil lokalt som nationellt, avseende kvalitet och pris som etablerar nya
former for drift av verksamhet. Det innebér ocksa att kunna omsétta forskning i praktiken, dela med sig av utveckling,
sprida kunskap och ligga i framkant.

I Leanlinks utvecklings- och fordndringsresa stélls det ocksé hogre och fordndrade krav pa forvaltningens chefer. Det ér
ej hallbart for cheferna att ha personalgrupper pa 40-50 medarbetare, geografiskt utspridda i dygnetruntverksamhet och
samtidigt arbeta med utveckling samt att nd méluppfyllelsen i verksamhetsplan med hogst 7 % personalomséttning och
hogst 7 % sjukfranvaro. For att nd malen krévs att cheferna kontinuerligt kan ha dialog med och uppfoljning av sina
medarbetare. Dessutom r det allt svarare att hitta medarbetare som motsvarar de kravprofiler som tagits fram. Aven det
paverkar behovet av att ha mer hanterbara chefsuppdrag. Leanlinks chefer dr 6vervdgande kvinnor. Kommunen behver
dven beakta jamstilldhetsperspektivet nir det géller antalet medarbetare per chef. Det dr mycket olika forutséttningar i
chefskapet inom forvaltningar dér det &r fler manliga chefer.

Formagan att hitta nya végar till kompetensforsorjning utdver att rekrytera, attrahera, utveckla, behélla &r avgorande for
att klara den demografiska utmaning vi star infor nér det giller personal och kompetensforsdrjning och de nya
uppdragen. Det stélls allt hogre krav pa att hitta metoder sdsom nya organisationsformer, nya kompetenser och roller,
ny teknik och den “digitala medarbetaren”, nya arbetstids- och bemanningsmodeller, forlédngt arbetsliv, nya malgrupper
etc.

Vi kan se att vara dldres hélsa har forbittrats men behovet av vard och omsorg dkar énda kraftigt redan nu. Detta ar
tydligt inte minst nér det géller trycket pa korttidsplatser dér bade omfattning och omvardnadens komplexitet kraftigt
har 6kat. Vi ser 6kade behov dven inom LSS dér antalet brukare som lever ldngre och har behov av dldreomsorg okar,
detta giller savil kognitiv svikt som andra kroniska sjukdomar. Okade behov tillsammans med en allt tuffare
konkurrens om arbetskraften ger redan nu konsekvenser for genomforandet dir resurserna inte kar i samma takt som
behoven okar vilket sétter press pa nya sitt att arbeta for bibehallen kvalitet. Framst dr det behovet av resurser for att
klara av grundbemanning samt resurser inom HSL och rehab i kombination med att driva utveckling inom
digitalisering, nya arbetssétt, nya végar till kompetensforsdrjning mm som &r utmaningen. I vara stora vard och
omsorgsgrupper ser vi ocksa ett oerhort okat tryck pd bemanning som leder till att befintlig personal arbetar mer mertid
och overtid vilket manga génger leder till ohélsa och sjukskrivningar.

Pandemin har paverkat efterfrdgan pa insatser till barn/unga och familjer. Vi ser ocksa en 6kning av psykisk ohilsa i alla
aldersgrupper och mélgrupper. Pandemin har dven medfort 6kade sjukskrivningstal och darigenom ett 6kat
personalbehov. Att dterhdmta den arbetsmiljosituation som har rétt sedan 2020 ar prioriterat som ett led i att sdkra
kompetensforsorjningen. Med anledning av pandemin har vard och omsorg varit i fokus och flera lagédndringar och
satsningar har gjorts, vilket bade paverkar behovet av kompetens, men ocksd mojligheten att fordndra kompetensen.

Verksamhetsanalys
Leanlinks storsta utmaningar ur ett personal och kompetensperspektiv &r ar att:

e Sikerstilla att leva upp till de férdndrade kraven som stélls pa verksamheten och dess kompetens utifran
alltmer mer avancerad sjukvérd och multisjuka kunder
Sékerstdlla en minskad sjukfranvaro
Sakerstilla en minskad personalomséttning pa en allt mer konkurrensutsatt arbetsmarknad
Siakerstilla att verksamheten kan bemannas med f6r uppdraget utbildade medarbetare



Sékerstilla ett nira chefs- och ledarskap med max 30 medarbetare per chef
Genomfora kompetensutvecklingsinsatser och samtidigt driva utveckling, ta emot ett okat antal praktikanter
samt sékerstélla resurser for handledning
Sakerstilla tid och andra resurser for breddinforande av forvaltningens introduktion
Finna nya sétt att organisera och genomfora uppdragen for att minska rekryteringsbehovet och effektivisera
verksamheten utifran att digitaliseringen dr en forutséttning

e Finansiera den 16ne6kningskostnad som en hojd kompetens i organisationen medfor

Verksamhetsanalysen syftar till att tydliggora hur framtiden ser ut for Leanlink ur ett kompetensperspektiv och vilka
kompetenskrav som stills for att uppdraget ska uppnés pa kort och lang sikt — tidshorisont &r ar 2023-2030.

Nyckeltal och personalframskrivning
Fram till 2027, forvantas Linkdpings kommun vixa med 18 000 invanare. Det dr en 6kning p& omkring 11,4 procent.

Fler invénare betyder en dkad efterfragan pd kommunal service och ddrmed ocksé ett 6kat personal- och
rekryteringsbehov. Det péverkar sjédlvklart Leanlinks rekryteringsbehov som enbart inom dldreomsorgen beréknas 6ka
med 45 procent under perioden om inget fordndras avseende arbetssitt, organisering eller kompetens.

Redan idag finns utmaningar som &r kopplat till volymférandringar och kommande pensionsavgangar, men den storsta
kallan till rekryteringsbehov ar personalomséttningen. Foérdelningen per yrkesgrupp i de storsta yrkesgrupperna visas i
diagrammen nedan och kan sammanfattas som ett rekryteringsbehov mellan 2022 och 2031 arligen av ca 200
medarbetare.

Social och omsorgsnamnden

| defta avsnitf presanteras resultatat av parsonalframskrivaingan i form av parsonal- och rekryteringsbahov pa en Gvergripande nivé for némnden. Far
detaljer om enskilda yrkeskategonar hanvisas til rapportens bilagor. | bilagoma finns detaljerade diagram for ndmnden redovisade.
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Tabellen ovan visar antagande om personalbehov samt rekryteringsbehov fér Social och
omsorgsnamndens samtliga anstdllda uppdelat pa sex olika yrkeskategorier
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Underlaget avser socialsekreterare och pedagoger inom bade SOF och Leanlink. Det vi kan se &r att personalavgangar
inom Leanlink dven innefattar interna avgéngar dvs fran Leanlink till SOF.

Aldrendmnden

| detta avsnitf presenteras resuitatet av personalframskrivningen i form av personal- och rekryteringsbehov pd en Svergripande nivd fdr ndmnden. For
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Inom Aldrenimnden stér vi infor ett mycket omfattande och kande personalbehov, frimst kopplat till en hog
personalomséttning utifran att fler unga medarbetare arbetar kortare perioder inom dldreomsorgen. Vi kommer dven pa
langre sikt std infor en 6kande personalomséttning kopplat till pensionsavgéngar. Nedanstaende diagram visar var
yrkeskategorier exkl chefer med storst pensionsavgéngar ar fram till ar 2029. Kommande ar behover vi darfor ha stort
fokus pé att bevara medarbetare, detta genom bra introduktion, kompetensforsdrjning inom uppdraget samt frimjande
arbetsmiljoarbete. Vi star dven infor fordndrat kompetens- och kunskapsbehov exempelvis inom HSL
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Storsta utmaningarna utifran ett personal- och kompetensforsorjningsperspektiv

I personalplaneringen framgar tydligt att det finns ett stort behov av att rekrytera fler medarbetare till vard, omsorg och
socialt arbete Det mest patagliga bristyrket inom Leanlinks yrkesgrupper dr sjukskoterskor. Forvaltningen fortsétter att
utbilda specialistunderskoterskor, som kompletterande kompetens till sjukskoterskorna. Ett utvecklingsprogram for
sjukskoterskor; AMRA (Avancerat mentorskap riktat till sjukskoterskor i allméntjanstgéring) har startats upp med syfte
att stdrka nyanstdllda i sin profession och roll bland annat genom riktat mentorskap. 11 sjukskéterskor péborjar
programmet under hosten 2022.

Under 2022 kommer kompetenstrappor for sjukskoterskor att inforas. Inforandet syftar till att bidra och stimulera till
verksamhetens utveckling och en siker kompetensforsorjning med mélet att behalla medarbetare samt 6ka engagemang
och kunskap.

Under den kommande 5-arsperioden kommer cirka 25 chefer inom olika verksamhetsomraden att ga i pension. Férutom
forsta linjens chef, som har ansvar for verksamhet, ekonomi och personal, sd behdver vi alternativa chefs- och
ledarfunktioner. For att sdkra chefsforsorjning behdvs, forutom olika ledarskapsprogram, mer praktiska alternativ som
exempelvis chefstrainee. Likasa behdver kontakterna med universitet och hogskolor intensifieras. Arbetet med chefers
forutsittningar dr ocksa viktigt for att behalla kompetensen bade kort- och léngsiktigt. Leanlink har en mycket
foranderlig och utmanande verksamhet dér chefernas kompetens behover utvecklas och tas tillvara pa ett optimalt sétt.
Dédrav dr det av yttersta vikt att fortsdtta analysera chefsuppdraget och stotta cheferna med bl a verksamhetsnéra
chefsutbildningar. Ett omfattande utvecklingsarbete har pagatt under ett antal ar, med malséttningen att kunna stotta
cheferna utifrdn de storsta utmaningarna; kompetensforsorjning, arbetsmiljé och forandringsledning.

Darutover tillkommer rekrytering av andra bristyrkesgrupper sdsom arbetsterapeuter- och fysioterapeuter. Omfattningen
ar nagot oprecis beroende pé att den innefattar bade pensionsavgangar men dven en uppskattning av rekryteringar
kopplade till volymdkningar och reguljar personalomséttning.

Medarbetare i socialt kurativt arbete har en nagot forhdjd personalomsittning jamfort med samma period 2021. (71
avgangar 2021 i jamforelse med 81 avgangar 2022). Inom omradet arbetar till stor del socialsekreterare och pedagoger.
20-25 % av personalomsittningen sker till annan del i kommunen.



Vi ser dven svérigheter att rekrytera och behélla HR-konsulter som arbetar verksamhetsnidra med chefsstod. Denna
profession har en stor betydelse for savil arbetet med kompetensforsorjning, arbetsmiljo och i arbetet att bidra till att
forbattra och sékerstilla chefers stod och forutséttningar

Medarbetare med underskoterskeexamen behéver 6ka. Underskoterskornas profession starks fran 2023-07-01 genom
skyddad yrkestitel. Med en skyddad yrkestitel blir det tydligt vilken kompetens en person med titeln underskoterska
har. Det bidrar till trygghet for patienter, brukare och anhériga och det gor dessutom att det blir ldttare for arbetsgivare
att leda och planera verksamheten pa arbetsplatsen och sékerstélla réitt kompetens pé varje arbetspass.

Under pandemins borjan, 2020, var det léttare att rekrytera medarbetare till Leanlink och dessutom var upplevelsen att
dessa medarbetare hade mycket bra personliga formagor att hantera uppdraget. De personliga formagorna och den
formella grundkompetensen hos nyanstéllda timavlonade dr nu aterigen lagre. Det stiller hdga krav pé oss som
arbetsgivare att mota upp detta genom tydlig introduktion och stdd i det dagliga arbetet.

For alla yrkesgrupper arbetar vi aktivt med att sékerstélla upplevd god arbetsmiljo och dirmed minska odnskad
personalomséttning Detta sker genom ett riktat analysarbete och vid behov genomfors étgérder kopplat till
organisatorisk och social arbetsmiljé med stdd av olika strategier och verktyg.

I samband med Ionedversynen 2022 har sjukskoterskor, socialsekreterare, hdogskoleutbildade pedagoger,
arbetsterapeuter- och fysioterapeuter och verksamhetschefer varit prioriterade. Dessa lonesatsningar behover vara
langsiktiga for att bade locka och behalla kompetens i dessa bristyrken.

Samtidigt som behovet av att rekrytera dr stort ar sjukskrivningstalen hoga. Detta péverkar de ekonomiska
forutsédttningarna negativt, men frimst paverkar det arbetsmiljon, kontinuiteten och verksamhetens kvalitet. Under
pandemin (2020-2022, fortfarande pégdende) framgar tydligt en forhdjning av sjukskrivningarna med anledning av
Covid-19. Vidare ser man en Okad sjukfranvaro framst hos yngre medarbetare som har mindre arbetslivserfarenhet
och saknar formella krav pé utbildning. En av orsakerna till hog sjukfranvaro i denna aldersgrupp har visat sig bero pa
psykisk ohélsa. Detta innebdr en paverkan pa Leanlink och har en direkt koppling till sjukfranvaron totalt men dven
en paverkan i form av behov av kompetens, omvardnad och indrade vardbehov i mélgrupperna.Atgirder pagar for att
forbattra arbetsmiljosituationen som har uppstatt kopplat till Covid-19. Detta &r dock ett observandum som i hog grad
paverkar bade kort och langsiktig kompetensforsorjning.

Personalomsittningen avseende de externa avgingarna har okat. Forutom avgangssamtal behdver analyser pé savél
grupp som individniva ske for att faststilla ritt aktivitetet for att fa fler att arbeta kvar. Ett annat stort dilemma &r att
nér det dr svart att rekrytera arbetar ménga av medarbetarna mertid och &vertid. Det sliter pé hélsan och leder manga
ganger, atminstone pa langre sikt, till sjukskrivningar.

Pandemin har satt vard- och omsorg i fokus nationellt och flera stora kompetensutvecklingssatsningar genomfors. Det
ar nodvandigt ur ett mer langsiktigt komptensforsorjningspersektiv med hogt deltagande i dessa satsningar. Kortsiktigt
far det dock en paverkan pa bemanningen med svarigheter att hantera studiefranvaron.

Krav pa forvaltningen
Nedan framgér de storre utmaningar som verksamheten moter och som har paverkan pa personal- och
kompetensforsorjning pa bade kort och lang sikt.

Omvirldsfaktorer

Nationella utredningar och lagforslag

Nationellt bedrivs det och har det bedrivits ett antal utredningar och lagforslag som har direkt eller indirekt pédverkan pa
Leanlinks verksamhet och behov av kompetens. Flera utredningar pagér inom LSS och personlig assistans bade
avseende ansvar, arbetssitt och krav pd kompetens. Arbete pagar med dldreomsorgsstrategi, men dven ny
dldreomsorgslag. Utvérdering har gjorts av IBIC och arbete pagar med inforandet av néra vard.

Den statliga utredning Vilja vaga vélja vard - En hallbar kompetensforsorjning inom vard och omsorg om &ldre (SOU
2021:52) har haft i uppdrag att stodja kommunerna for att skapa en hallbar kompetensforsorjning. Utredningen lyftet
fyra omraden som dr avgdrande for att ménniskor ska vilja arbete i vard och omsorg.

e Fornya, behélla och utveckla kompetens - hdj utbildningsnivan, differentiera arbetsuppgifterna och forbattra
mojligheterna till kompetens- och karridrutveckling.

e  Stirk ledarskapet - . ledarskapsutbildningar, mojlighet till kompetensutveckling for cheferna samt att chefen
har ett rimligt antal medarbetare att ta ansvar for och tillgang till stodresurser.



e  Arbetsmiljon behdver forbittras och trygga anstillningsvillkor skapas. - tillsvidareanstéllning och heltid bor
vara norm. Arbetsmiljon ska vara sddan att de anstéllda inte drabbas av arbetsolyckor eller sjukdomar och
scheman som innebar kontinuitet for bade den dldre och personalen, méjlighet for aterhdmtning och att
kombinera arbete och fritid.

e Ny teknik méste i hogre grad tas tillvara - arbeta strategiskt utifrdn en politiskt forankrad plan for
teknikutveckling som inkluderar utbildning av medarbetarna. G6r medarbetarna &r delaktiga i hela processen
med att inféra och anvianda ny teknik.

IVO:s (Institutet for vard och omsorg) nationella tillsyn inom vissa gruppbostider avseende begransningsatgarder
kommer att fa konsekvenser bade géllande arbetssitt men ocksa anpassningar i vara lokaler for att kunna tillgodose
dessa krav.

De nationella utredningarna och lagforslagen innebér att Leanlink som organisation kan forvénta sig férandringar och
dndrade/0kade krav de kommande aren men &ven riktade resurser att ta om hand och omsitta.

Foriindrat behov hos barn och unga

Aven om mycket fokus #r pa gruppen multisjuka dldre framgér av statistik att ocksa barnpopulationen med komplexa
behov okar i omfattning 6ver tid [SCB]. Det géller exempelvis barn som ar extremt for tidigt fodda, barn fodda med
allvarliga missbildningar och barn med neurologiska och metabola sjukdomar. Vi ser ocksé en 6kning av psykisk ohélsa
hos barn och unga. Detta stiller krav pa 6kad medicinsk kompetens hos medarbetare. I den statliga utredningen om
starkt rétt till personlig assistans for barn (SOU 2021:37) foreslas ett okat statligt ansvar. Detta kan komma att paverka
behovet av antal medarbetare i verksamheten framat.

Nira vird

Nara vard dr ett nytt sétt att arbeta med hélsa, vard och omsorg. En mer tillgénglig, ndrmare vard ska tillsammans med
nya arbetssitt i varden innebéra att resurserna inom vard och omsorg kan anvindas béttre. Kdrnan i Néra vérd ar ett
personcentrerat arbetssitt som utgar fran individens behov och forutsittningar. Det innebér att se, involvera och anpassa
insatserna efter vad som ar viktigt for just den personen. En omstillning till ndra vird innebér ett fordndrat
forhallningssétt, dér det sker en forflyttning i séttet att arbeta, t ex bl a 6kad samverkan mellan kommun och region,
anvindning av ny teknik och utveckling av egenvérd. Leanlink har har i uppdrag att i praktiken analysera inférande av
nira vard och arbeta fram modeller for barn och unga, vuxna och dldre. Detta stéller krav pa utveckling av digital
kompetens, nya arbetssétt och utvecklad forméga att samverka over traditionella grénser.

Krav pa forvaltningen

Organisationsformer

Leanlinks nya uppdrag styrs av riktlinje for verksamhetsuppdrag. Vi har dérfor paborjat ett fordndringsarbete inom
projektet FUTM (Fran utforare till medskapare) i 8 stora utvecklingsarenor, dir en arena heter Attraktiv arbetsgivare
och kompetensforsorjning. I arenan Attraktiv arbetsgivare och kompetensforsorjning ar syftet att gora Leanlink till en
av de mest attraktiva arbetsgivarna inom vard, stod och omsorg for att méta framtida kompetensbehov. Projektet
stracker sig fram till till 2024 och fokus ligger pa att starka Leanlink som en attraktiv arbetsgivare med fokus pa
anstéllningsvillkor, chefsstod och det systematiska arbetsmiljoarbetet inklusive rehab. Hér ingér dven arbetet med att
sékerstdlla en hallbar kvalitetssédkrad kompetensforsorjning. Syftet dr att skapa en langsiktig hallbar organisation som
kan moéta nuvarande och kommande behov inom vérd, stod och omsorg samt klara av kompetensforsorjningen i
samband med inforandet av en néra vard.

For att mota behovet av kompetensforsorjning genomfors under hosten 2022 en omorganisation inom Leanlink dar en
avdelning for HR-stod och kompetensforsorjning upprittas. Syftet med omorganisationen ar att chefers forutsittningar
inom Leanlink ska stirkas utifrdn att en av de stora utmaningarna for véara chefer dr kompetensforsorjning.
Bemanningsarbete, schemaldggning och det personaladministrativa arbetet inom forvaltningen ska darfor utvecklas och
optimeras. Avdelningen for HR-st6d och kompetensforsorjning har strategiskt ansvar for kompetensforsorjning dvs
attrahera, rekrytera, introducera och behélla/utveckla samt avveckla. Avdelningen arbetar gemensamt och
processorienterat och det finns en tydlig ansvarsfordelning. Inom avdelningen ingér enheterna BAS (bemanning,
administration och schemaldggning) samt PIR (praktik, introduktion och rekrytering) samt en HR-specialist
kompetensutveckling.

Enhet PIR (Praktik, introduktion och rekrytering)

Ansvar for utveckling och fOrvaltning av introduktion och rekrytering av medarbetare (korttids- och
tillsvidareanstéllda). Enheten ansvarar ocksa for att attrahera nya medarbetare till Leanlink

Enhet BAS ( (bemanning, administration och schemaldggning)

Ansvar for utveckling och forvaltning av processen for bemanningsplanering, schemalidggning samt HR-administration
vid nyanstéllning av korttidsvikarier.



Okat hiilso och sjukvdrdsbehov och forindrade forvintningar

En aldrande befolkning dar méanga i behov av omsorg dr multisjuka stiller hogre krav pa kompetens i
omsorgsverksamheter och hemvérden. Men det skapar ocksd mojligheter for fler karridrvagar. Specialiseringar inom
olika sjukdomar, nutrition, hélsa, rehab, digitala hjalpmedel m.m. behdvs for att upprétthélla en god kvalité.

Vi ser ocksa fler personer med allvarliga psykiatriska diagnoser i sérskilda boenden kombinerat med personer med
mycket stora stodbehov till daglig verksamhet vilket far en direkt paverkan pa resurser, insatser och kompetens.

Inom LSS verksamheten blir brukare dldre och fér, forutom sin funktionsnedsittning, ett fordndrat vardbehov. Detta
stdller nya och bredare krav pa medarbetares kompetens inom vard For att mota dessa fordandrade forutsdttningar
kommer behov av underskoterskor och specialistunderskoterskor 6ka.

Barn o unga som finns inom grundsérskola och gymnasiesirskola okar, vilket ocksé far konsekvenser for saval
korttidstillsyn (korttidshem och fritidsverksamhet) som for daglig verksamhet.

Framtidens dldre kommer att ha andra behov och forvénta sig en annan omsorg och andra tjénster n de tidigare
generationerna med exempelvis forvéntningar pa individuella val kring alla olika delar av livet. Utdver detta innebar
den snabba teknikutveckling och fordndrade vérderingar att ménniskors forvéntningar 6kar. Bade de vi ar till for och
medarbetare inom vard, stod och omsorg forvéntar sig i allt hgre grad en enkel och omedelbar 16sning pa det behov
som uppstér. Kort sammanfattat finns forvantningar pa friktionsfria, omedelbara och situationsanpassade digitala
16sningar. De ska gérna ockséa vara osynliga och i hdgsta mojliga man 16sa problem och verka i bakgrunden. Att ligga i
framkant i1 detta omrade kan vara en faktor for att vara en mer attraktiv arbetsgivare

Utover teknikskiftet finns starka individorienterade varderingar dir vi kan forvanta oss att de vi ar till for som vill
kunna paverka vért utbud och utformning av olika tjénster och har hogre krav pa tillgdnglighet och service. Det har
stéller ocksé nya krav pd medarbetarnas kompetens och hur vi hanterar bemanningsfragan.

Nya vagar till kompetensforsorjning

Det behovs nya véagar till kompetensforsorjning for att sékerstélla fortsatt leverans av valfird. Demografin samt den
ekonomiska situationen i kommuner och landsting innebér att den teoretisk framskrivna
personalframskrivningsanalysen &r omdjlig att uppna. Minst 30 % av personalbehovet méste 10sas med nya végar till
kompetensforsérjning.

Arbetsmarknad under forindring

Lagkonjunkturen har drabbat unga och personer med svag anknytning till arbetsmarknaden hart samtidigt som méanga
dldre som blivit arbetslosa kan fa svart att ateretablera sig. Den snabba strukturomvandlingen under krisen inom ménga
branscher forstirker dessutom obalanserna pa arbetsmarknaden nir kompetensbehoven i arbetslivet fordndras. Det
innebdr att personer som redan innan stod langt fran arbetsmarknaden far dnnu svarare att hitta jobb och att
langtidsarbetslosheten 6kar. Pandemin har dessutom drabbat den privata servicesektorn extra hart, med branscher som
traditionellt anstédller manga yngre och personer med utlindsk bakgrund. Detta forsvarar for dessa grupper att fa en fot
in pa arbetsmarknaden. Klyftan mellan de som har ett arbete och de som inte har arbete vixer och bidrar till en 6kad
segregation. Detta innebdr exempelvis att Leanlink behover sakerstilla att ha kompetensen att arbeta med en utdkad
malgrupp, men att Leanlink som arbetsgivare ocksé behdver rusta sig att ta emot fler arbetsmarknadsplatser och se over
arbetsprocessen for detta.

Olika aktorer har de senaste aren kraftsamlat och vidtagit atgarder for att minska och motverka segregationen i
samhillet Det finns dven tydliga jamstilldhetsutmaningar kopplade till segregation. Det arbete som pagar i kommunen
paverkar Leanlink och innebér utdkade uppdrag, samordning och behov av ytterligare kompetens for att mota
uppdraget.. Hir dr 6vergangen till en mer omradesbaserad socialtjanst det tydligaste exemplet samt arbetet med
omradesteam.

Digitaliseringen har sedan lédnge varit en av de langsiktiga trender som paverkar samhéllet. Regeringen och Sveriges
Kommuner och Regioner, SKR, har tagit fram en gemensam vision for e-hdlsoarbetet fram till 2025. Digitalisering och
hela e-hdlsa omradet ar ett omrade som kommer krdva mycket av Leanlink som organisation ihop med SOF. For att ta
tillvara pé digitaliseringens mojligheter fullt ut maste vissa forutsittningar finnas pé plats. Det handlar om ledarskap,
juridik, datadriven innovation, gemensam infrastruktur och digitala funktioner. En utvecklad digitalisering kraver ocksé
hog digital mognad och kompetens hos medarbetarna. Tillgdngen till digitala hjdlpmedel pa arbetsplatserna har
forbattrats genom exempelvis Beata-projektet och fokus framover kommer vara att sékerstélla att medarbetarna har
tillracklig kompetens for att anvinda tekniken

Leanlink kommer att erséttas utifran nationella nyckeltal (Koladadata) for verksamhetsuppdrag. Berdkning av storlek
for verksamhetsuppdrag ar under framskrivning tillika hur enskilda verksamheter inom ramen for en total erséttning kan



komma att erséttas..Form av berdkning for upprikning ska arbetas fram. Utifran det komplicerade
kompetensforsorjningsldget inom flera befattningskategorier finns dock en stor risk att den ekonomiska uppriakningen
av ersittning inte motsvarar den léneutveckling som branschen har att viinta for att sikra kompetensforsorjningen. Aven
kollektivavtalsforandringar och forbittrade anstéllningsvillkor sdsom rétt till heltid, minskat antal delade turer och
minskat helgarbete kan medfora ytterligare kostnader som idag inte ingér i ersittningen. Fordjupade berdkningar
behover goras for att klargéra behovet av atgérder i organisationen for bedriva verksamheten inom tilldelad ram.

Exempel pa aktiviteter och prioriterade omriden inom Leanlink beskrivs enligt nedan;

Nya organisationsformer

Implementera enheten BAS med syfte att sikerstélla riatt grundbemanning, rétt till 6nskad hogre
sysselsittningsgrad (ROHS), kontinuitet i scheman, minska andelen mer- och dvertid samt verka for bittre
anstéllningsvillkor i hela verksamheten genom att dra nytta av de erfarenheter som finns i alla affarsomraden.
Leanlink ska gé fran deltids- till heltidsorganisation.

Implementera enheten PIR med syfte att sékerstélla en effektiv och hallbar marknadsforing och rekrytering.
Enheten ska sdkerstdlla att Leanlink uppfattas som en attraktiv arbetsgivare, avlasta chefer och sdkerstélla att
resurser och system anvénds pa ett effektivt och likvérdigt sitt over hela Leanlink. Stodet till chefer prioriteras
och chefers forutsdttningar forbéttras med ett néra stdd med funktioner som har ritt verksamhetskunskap.

Breddad rekrytering

Rekrytera yrkesverksamma inom andra sektorer pé arbetsmarknaden och utbilda dessa till arbete inom
dldreomsorg.

Utvérdera och vidareutveckla den utokade bemanningen (servicebitrdden) i syfte att kartligga om denna étgérd
ska bibehéllas eller om andra former av utékad bemanning béttre stodjer verksamhetens behov.

Arbete med professionsanalyser och kompetenstrappor for att sékerstédlla kompetensbehovet

Attrahera, rekrytera och introducera

Utveckla marknadsforingsstrategi for intern och extern marknadsforing av Leanlink som arbetsgivare
Breddinférande av introduktionsprogram inom Leanlink i syfte att minska personalomséttningen, 6ka vér
attraktivitet som arbetsgivare och dka kvaliteten for kunden

Utvecklad rekryteringsprocess i syftet att oka effektiviteten, forbéattra chefers forutsattningar och utveckla
Leanlink som attraktiv arbetsgivare gentemot de sdkande.

Utveckla arbetssdtten for att mota den nya generationens medarbetare

Utvecklingsprogrammet AMRA for sjukskoéterskor

Behilla och utveckla samt validera kompetens

e Fortsatta utbildningssatsningar i syftet att hoja kompetensnivén i verksamheten med stod av
Aldreomsorgslyftet och andra kompetensutvecklingssatsningar

e Fortsatta kompetensutvecklingssatsningar i form av arbetsplatsldrande via Evikomp och kompetensutveckling
med stod av omstéllningsfonden. Syftet dr att mdta dndrade vardbehov inom alla verksamhetsomraden

e Infbrande av karridirmodeller i syfte att skapa tydliga forutsattningar for kompetensutveckling, yrkesutveckling,
karridr och 16neutveckling med utgangspunkt i géllande avtal och dverenskommelser

e  Skapa forutsittningar for valideringar till underskoterska som yrkestitel fr o m 2023 érs géllande regelverk

Digitalisering

e Satsning pa digitala resurser och digital kompetens i syfte att effektivisera verksamhet och forbéttra
arbetsforhallanden och service till invanarna.

e Infbra scheman i mobiltelefon for timavlonade

e Implementera Time-Care i hela Leanlink for att sdkerstélla schemaldggning, optimera bemanningen for att

effektivare anvénda personalresurserna samt ge forutséttningar for hallbara scheman.
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Oka anvindningen av vilfirdstekniken i syfte att effektivisera verksamheten och rikta resurserna till
omvardnadsnéra arbetsuppgifter

Ett hallbart arbetsliv

e Sikerstilla grundbemanningen i samtliga verksamheter

e  Minska till 30 medarbetare per chef for alla chefer inom forvaltningen i samband med inférandet av
Framtidens vard i hemmet

e Genomfora uppfoljningar och analyser av arbetsmiljon pa samtliga arbetsplatser och vid behov genomfora
strategierna i hallbart arbetsliv och friskfaktorer. Arbeta aktivt med rehabiliterande insatser i syfte att
sikerstilla arbetssatt for att skapa goda arbetsplatser, minska andelen arbetsrittsliga atgarder, minska
personalomsédttningen och ha en stabil sjukfranvaro pa hogst 7%.

e Kvalitetssdkring av det systematiska arbetsmiljoarbetet i syfte att sdkerstdlla arbetsmiljoarbetet pa alla nivaer,
frimja goda arbetsplatser och forebygga ohélsa, tillbud och arbetsskador.

e Kartldgga och genomfora atgirder utifran arbetsmiljosatsningen i syfte att motverka pandemins negativa
arbetsmiljokonsekvenser

e  Arbeta riktat med personal- och ekonomianalyser och med insatser pa savil organisations- som grupp och
individniva.

e  Satsa resurser pa frimjande och forebyggande arbetsmiljoarbete och ddrmed sikerstélla kvaliteten inom véra
verksamheter genom hallbara scheman fér medarbetarna, minska odnskad personalomséttning, minska
andelen mer- och overtid samt sanka sjukfranvaron

Lonebildning
e Genomfora en dversyn av 16nebildningsprocessen, 16nestrukturer inom och mellan yrkesgrupper samt

chefsloner for jamforbara grupper inom kommunen samt mot marknaden i syfte att ta tydliggdra behov av
satsningar utifran dagens och framtidens utmaningar. Under 2022 har ett nytt arbetssétt for Ionebeslut inforts.
Inom omrédet 16nebildningsprocessen ingar dven att revidera och utveckla 16nekriterier. Andra viktiga
aktiviteter ar att starka chefer i att analysera l6nestrukturen, anvianda 16n som styrmedel samt genomfora svara
samtal.

Ett gott avslut

Sakerstilla en systematisk uppfoljning av grunder till personalomsattning i syftet att finna atgérder for att
minska denna

Ta fram implementera tillimpningsanvisningar for forléangt arbetsliv och ta atgirder for att dldre medarbetare
ska ha ett hallbart arbetsliv fram till pensionsavgang
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