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Sammanfattning

Malmo stads ledningssystem for kompetensforsorjning ligger grunden for ett strukturerat,
gemensamt och systematiskt kompetensforsorjningsarbete. Det innebir att nimnderna
vartannat ar analyserar verksamheternas behov av kompetens och tillginglig kompetens 1
verksamheten.

Genom att jimféra behovet med tillgangen pa kompetens framkommer ett kompetensgap.

Kompetensgapet redovisas pa tva och fem drs sikt. Analysen gors bade kvantitativt, d.v.s. hur
manga inom en yrkesgrupp och kvalitativt d.v.s. vilken nivd pa kompetens. Nir kompetensgapet
ar identifierat upprittas kompetensmal, riskanalyser och kompetensférsorjningsplan for att
atgirda kompetensgapet.

I denna rapport redovisas nimndens samlade resultat. Syftet med sammanstillningen 4r att
beskriva nimndens prognostiserade kompetensgap, identifierade risker utifrain kompetensgap
och forflyttningar som gjorts samt vilka atgirder nimnden 6vergripande ska vidta framover.

Forslag till beslut
1. Arbetsmarknads- och socialnimnden godkinner kompetensférsorjningsrapporten for

Arbetsmarknads— och socialnimnden.

2. Arbetsmarknads— och socialndimnden verlimnar kompetensférsorjningsrapporten till
kommunstyrelsen.

3. Arbetsmarknads- och socialnimnden uppdrar at Arbetsmarknads— och socialférvaltningen

att fortsitta arbetet med kompetensforsorjning utifran atgirderna i planen.

Beslutsunderlag
o Kompetensforsorjningsrapport 2023 - Arbetsmarknads- och socialnimnden

e G-Tjinsteskrivelse - Kompetensforsorjningsrapport Arbetsmarknads- och socialndimnden
2023
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Beslutsplanering

ASN beredning 2023-11-29

Arbetsmarknads- och socialnimndens arbetsutskott 2023-12-07
Arbetsmarknads- och socialnimnden 2023-12-20

Beslutet skickas till
Kommunstyrelsen
HR-avdelningen

Arendet

I drets gapanalys, inom Arbetsmarknads- och socialforvaltningen, har det till skillnad fran 2021
gjorts en forenklad kompetenskartliggning da det redan finns en god och nyanserad bild av
nimndens kompetensutmaningar.

Analyserna av gapen, pa tva och fem drs sikt, har gjorts 1 dialogform med chefer inom respektive
verksamhetsomrade. I dialogen om behov och vilka faktorer som kan komma att paverka
nimndens uppdrag framat har cheferna utgatt fran 2021 ars berakningar och prognoser samt
torvintad demografisk utveckling.

Det kompetensgap som prognostiserats har riskbedémts och aktiviteter har darefter tagits bort,
reviderats och lagts till 1 den férvaltningsévergripande planen for kompetensforsorjning de
kommande aren.

Resultatet av drets gapanalyser visar att det bade pa tva och fem drs sikt finns ett kvantitativt gap
bland samtliga analyserade yrkeskategorier. Gapet dr som storst i yrkeskategorierna
socialsekreterare myndighet barn och unga och socialsekreterare samtal och
behandling/socialsekreterare stod och radgivning. For socialsekreterare myndighet familjehem
okar gapet. For de 6vriga yrkeskategorierna édr gapet detsamma eller mindre an 2021.

Det finns ocksa ett fortsatt kvalitativt kompetensgap pa kort och lang sikt. Hir dr gapet som
storst fOr socialsekreterare myndighet barn och unga, socialsekreterare myndighet ekonomiskt
bistind och socialsekreterare myndighet familjehem. For socialsekreterare myndighet familjehem
och socialsekreterare myndighet ekonomiskt bistind 6kar det kvalitativa gapeti jimférelse med
2021.

Gapet kan bland annat kopplas till behovet av att utoka antalet tjanster till malmébon, men
handlar ocksa till viss del om befolkningsutvecklingen. Att hitta ritt kompetens ir en av
vilfirdens storsta utmaningar. Det innebir ett, 1 viss méan, mer utmanande rekryteringslige dn
tidigare av savil erfarna som tillrickligt kvalificerade medarbetare. En f6ljd av det blir att det
uppstar konkurrens om kvalificerad personal, bade internt och externt.

Aven om det kvantitativa gapet som finns i arbetsmarknads- och socialférvaltningen generellt 4r
litet, har flera verksamheter fortfarande en relativt hog personalomsattning.

Yrkeserfarna medarbetare som limnar forvaltningen innebir en risk for férlorad kompetens som
kan paverka kvaliteten pa verksamhetens service och tjanster till malmobon negativt.
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Utmaningen bestar didrmed till stérsta delen av att behalla och utveckla befintliga medarbetares
kunskap och kompetens. men hade eventuellt kunnat paverka.

Ekonomiska konsekvenser
Kompetensbrist och hég personalomsittning kan medféra 6kade ekonomiska kostnader 1
samband med rekrytering och 1 introduktion och kompetensutveckling av nya medarbetare.

Jamstdlldhetsperspektiv
Utifran ett arbetsmiljoperspektiv riskerar kompetensbrist i forvaltningen leda till negativa
konsekvenser ur ett jamstélldhetsperspektiv da en 6vervigande del av medarbetarna ar kvinnor.

Forvaltningen ser ocksé en risk for att kompetensbrist inom forvaltningens verksamhet medfor
konsekvenser for de invanare forvaltningen ar till f6r. Som exempel kan nimnas att fler
ensamstaende kvinnor dn man ir aktuella inom nimndens ansvarsomraden t.ex. barn och famil
samt ekonomiskt bistand. Sdmre kvalitet 1 det st6d som ges till malmobon kan dirfér drabba
kvinnor i storre utstrackning an man.

Barnperspektivet

Forvaltningen ser en risk for att kompetensbrist inom forvaltningens verksamheter medfor
konsekvenser f6r barn utifran flera aspekter. Det riskerar bland annat leda till simre kvalitet i det
stod och den service som ges till barn och familjer.

Forvaltningen beaktar dven ett barnperspektiv i arbetet for att forbittra medarbetarnas
arbetsmiljo. Arbetet utgar fran perspektivet att arbetslivet ska vara héllbart pa sa vis att det ska
mojliggora familjeliv, vilket dr centralt utifran ett barnperspektiv.

Sammantagen bedémning

For att minska kompetensgapet kommer forvaltningen fortsitta arbeta langsiktigt och strategiskt
med att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla erfarna och kompetenta medarbetare savil som
chefer.

Kompetensforsorjning och arbetsmiljé hinger thop. For att sidkerstilla en god arbetsmiljo
fortsitter forvaltningens systematiska och proaktiva arbetsmiljoarbete med trygga arbetsplatser
och ett hallbart arbetsliv. Forvaltningens arbete med att skapa forutsattningar for ett
kontinuerligt lirande under hela yrkeslivet dr viktigt for att behalla och utveckla befintliga
medarbetare.

Till grund for de aktiviteter som finns 1 planen ligger de nio strategier som SKR tagit fram foér
arbetsgivare for att klara kompetensforsorjningsutmaningen. Aktiviteterna syftar till att stirka
nimndens lingsiktiga arbete med kompetensforsorjning utifran hela medarbetarens livscykel och
gora forvaltningen till en mer attraktiv arbetsgivare for savil befintliga som potentiella
medarbetare

Ansvariga
HR-chef Karolina Larsson
Forvaltningschef Britt-Marie Pettersson
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