RAPPORT OCH PLAN FOR
KOMPETENSFORSORINING
2023

ARBETSMARKNADS- OCH SOCIALNAMNDEN

Malmo stad



Innehall
Sammanfattning ..c.cccceeieiiiieiiiiiiecrcrcrcreceeereerencenernneene 2

Vad Gr BapanalySEr? .........oouiiiiii i e e e e e e e 3
Kort omvarldsanalys av kompetensforsorjningsutmaningen ......................... 3

8 av 10 anstéllda i kommuner och regioner tycker att de har ett arbete

som ar mycket meningsfullt..................coooi i, 4
Arbetskraften rackerinte.............ccoooiiiiiii 4
Okande komplexitet krdver nya arbetssdtt..............cccccoevvvvecveeiiceerennne, 4
Resultat och NUIAEGE .....ccuveieiiiirrrrcrcrrcr e, 5
Arbetet med gapanalyser 2023 ... 5
Resultat fran gapanalyser 2023...............ooooiiiiiiirieeeeeeeeeecereee e 5
Tillganglig kompetens 2023 jamfort med uppskattat behov 2021 .............. 5
Strategier for kompetensforsorjning......cccccceveecveciecenciannnnnns 8
Vi ska vara en god organisation ..............ccccvvviiiiiiiiiicciiiicceec e 8
SKR och strategier for kompetensforsorjning.............cccccccceeeeeeeeieeeeeeevieinnn. 8

Aterkoppling av kompetensférsorjningsplan 2021 ...............9
Plan for arbetet med kompetensforsorjning framat........... 10

Bilaga: Redovisning av gap per verksamhet



Sammanfattning

Att behalla och utveckla befintliga medarbetare ér en nyckelfaktor for att klara de utmaningar
med kompetensforsorjning som nimnden star infor.

Utmaningarna som identifierats under arets gapanalys kretsar i stort sett kring samma omraden
som under 2021. Det ligger ocksa i linje med de utmaningar med kompetensférsorjning som
vilfarden star infOr pa ett nationellt plan.

Det ar ett, i viss man, mer utmanande rekryteringslage 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.

Det ar ocksa skilen till att risknivan for socialsekreterare myndighet familjehem och
socialsekreterare myndighet ekonomiskt bistind har hojts fran mindre allvarlig till allvarlig risk.
Risknivan for socialsekreterare myndighet barn och unga ligger kvar pa allvarlig risk.

Socialtjdnsten forvintas pa sikt gora en viss omstallning utifran en ny socialtjinstlag och for att
mota vixande utmaningar kopplade till samhillsutvecklingen. Det kan innebira ett behov av
omstillning i arbetssitt och kan paverka kompetensférsorjningen. Nimnden foljer utvecklingen
och dialoger fors 1 de verksamheter som kan komma att beréras.

Aktiviteterna 1 arets plan syftar till att stirka nimndens langsiktiga arbete med
kompetensforsorjning utifran hela medarbetarens livscykel.

Bakgrund och syfte med kompetensforsorjningsplan
Kompetensforsorjningsrapport 2023 innehéller en bakgrundsbeskrivning och sammanfattning av
nimndens kompetensforsorjningsarbete hittills, det pagaende arbetet och en plan med
prioriterade aktiviteter och fokusomraden de narmaste aren.

Framtagandet av planen bygger pa Malmo stads kompetensforsorjningsstrategi. Den visar
riktningen i arbetet med kompetensforsorjning for att kunna méta utmaningarna och se till sa att
verksamheterna har medarbetare med den kompetens som behovs pa kort och lang sikt.

Tre handlingsvagar i Malmo stads kompetensforsorjningsstrategi:

1. Vi ser varje medarbetare som en investering
2. Vi utvecklar vira arbetssatt
3. Vi satsar pa innovativ samverkan

Syftet med kompetensférsorjningsrapporten ar att skapa en samlad bild av Malmé stads
kompetensutmaningar. Det innebir att varje nimnd ska ta fram en rapport och en plan fo6r
kompetensforsorjningen vartannat ar.

Stadskontoret sammanstiller sedan resultatet och det totala behovet i en rapport till
kommunstyrelsen och i den arliga personalredovisningen. Den senaste rapporten for ASN
beslutades av arbetsmarknads- och socialnimnden 1 december 2021.

I planen for kompetensforsorjning ska nimnden analysera verksamheternas tillgingliga
kompetens och behov av kompetens pa kort- och lang sikt (2-5 ar). Rapporten ska besta av



gapanalyser, mal, riskbedomningar och aktiviteter/atgirder. Den blir en riktning for prioriteringar
1 exempelvis 16neéversyn, budgetprocess och utbildningssatsningar.

Utover att kompetensforsorjningsplanen ska leda till tydlighet 6ver verksamhetens behov av
kompetens for prioriteringar, beslut och kommunikation externt och internt, blir det ocksa ett
underlag f6r dialog med t.ex. SKR, Arbetstérmedlingen, hégskolor och regering.

Vad ar gapanalyser?

Genom att jamfora behovet av kompetens med den faktiska tillgingen framkommer om det finns
ett kompetensgap. Jimforelsen gors bade avseende hur manga inom en yrkesgrupp som vintas
behovas (kvantitativt) och vilken niva pa kompetens som behovs (kvalitativt).

Kompetensgapet visar behoven i stora drag, det faktiska rekryteringsbehovet ar oftast stérre dn
kompetensgapet eftersom det ar fler faktorer som paverkar behovet.

Gapanalyser ir viktiga fOr att verksamheten ska kunna planera och prioritera utifrin en samlad
bild av kompetensutmaningarna.

Kort omvarldsanalys av kompetensforsorjningsutmaningen

Att hitta ritt kompetens ér en av vilfirdens storsta utmaningar. Enligt SKR:s rapport Vilfirdens
kompetensforsorjning férvintas landets kommuner ha stora kompetensférsorjningsutmaningar
de kommande tio aren.

Enligt SKR:s personalprognos behovs ytterligare 2 300 socialsekreterare till ar 2031 enbart pa
grund av den demografiska utvecklingen. Utmaningen bestar i att samtidigt som behoven av
personal till vilfarden vixer, 6kar personer i arbetsfor alder endast med fyra procent under
samma period.

Okningen av antalet sysselsatta 4r dessutom betydligt ligre 4n ¢kningen i arbetsfor alder.
Konkurrensen om arbetskraften pa hela arbetsmarknaden ér stor, i synnerhet f6r yrkesgrupper
med hogskole- eller universitetsutbildning.

I arbetet med kompetensférsorjning innebidr denna utveckling att det inte ricker att enbart
rekrytera fler medarbetare f6r att méta behoven av kompetens. Minst lika viktigt dr att se Gver
arbetssitten och hur verksamheterna dr organiserade, arbetsmiljoarbetet och att medarbetarnas
kompetens tas tillvara pa bista satt.



8 av 10 anstillda i kommuner och regioner tycker att de har ett arbete som 4r mycket
meningsfullt.

Det dr en hogre andel av medarbetarna i kommuner och regioner dn i andra sektorer som
upplever att jobbet ar meningsfullt. Det utgor en styrka 1 forutsittningarna for
kompetensforsorjning.

De allra flesta medarbetare 1 kommuner och regioner uppger dessutom att de i stort ar néjda med
sina jobb och andelen anstillda som viljer att jobba kvar dr stabil. Samtidigt dr det som gor
jobben meningsfulla, intressanta och stimulerande ibland detsamma som goér dem svira.

Jobb som dr minniskonira innebir ofrankomligen utmaningar och risker som arbetsgivaren
behover hantera, 1 den fysiska savil som 1 den sociala och organisatoriska arbetsmiljon. Trots att
det finns bade positiva och utmanande aspekter av vilfirdsjobben dr bilden i media oftast
ensidigt negativ. Det hir paverkar bade befintliga och framtida anstillda negativt och forsvarar
vilfirdens kompetensforsorjning.

I arbetet med kompetensforsorjning ar ett systematiskt och proaktivt arbetsmiljéarbete med
trygea arbetsplatser och ett hallbart arbetsliv en viktig forutsittning fo6r att attrahera och behalla
medarbetare.

Arbetskraften racker inte

I en prognos f6r kompetensforsorjning av socionomer 2021 - 2035 frin Socialstyrelsen
framkommer att 47% av de svarande arbetsgivarna uppgav att de hade en balans mellan behov
och efterfragan pa socionomer i sina verksamheter.

Vidare uppgav 67% att det fanns en brist pa yrkeserfarna socionomer 1 organisationen.
Prognosen pa lang sikt visar att nyutexaminerade socionomer vintas 6ka med 40 % till 2035,
samtidigt som efterfragan vintas 6ka med 30% under samma period.

Pa sikt kan det alltsd bli ett Gverskott av socionomer. Dock har personer med
socionomutbildning ett brett arbetstilt dir de kan arbeta inom savil offentlig som privat sektor.
Till det kan efterfragan pa socionomer ocksa foérindras snabbt beroende pa férindringar i
omvirlden.

I arbetet med kompetensforsorjning behévs en beredskap for olika scenarier — till exempel
genom att erbjuda insatser f6r kompetensutveckling.

Okande komplexitet kriver nya arbetssitt

Trots ekonomiska utmaningar beh6éver kommuner och regioner spara samtidigt som de behéver
rekrytera och behalla kompetent arbetskraft. Effektiviseringstrycket innebir att kommuner och
regioner maste analysera sina ekonomiska och andra forutsittningar med ett lingsiktigt
perspektiv.

Sambhillsutmaningarnas bredd och djup kriver en bred samverkan och medarbetare som girna
limnar stuproren for att fa tillgang till andra organisationers resurser och engagemang.

Detta innebir ocksa att valfirden kommer behéva leverera sina tjanster pd andra sitt dn idag,
bland annat genom digital teknik och att medarbetarnas kompetens anvinds pa nya sitt. Det ar
en viktig del 1 arbetet med kompetensforsorjning att forsta den digitala transformationen och hur
den paverkar arbetssitt och arbetsuppgifter.



Arbeten och yrken férsvinner medan nya kommer till. Tidlésa kompetenser som att lira nytt, lira
om och att samarbeta 6kar 1 virde. Att som samhille och arbetsgivare ge individen
forutsittningar att utvecklas pa dessa omraden dr en av vir tids centrala fragor. Attraktivitet som
arbetsgivare linkas mer tydligt till de méjligheter till personlig utveckling som erbjuds.

Resultat och nulage
Arbetet med gapanalyser 2023

Det finns en risk f6r att de siffror som ska utgéra nimndens kvantitativa gap och prognoser for
framtida behov blir vilseledande. Gapen bygger pa uppskattningar och ir inga exakta matt pa vad
verksamheterna kommer behova respektive borde ha uppnatt i tillginglig kompetens.

Nimndens grunduppdrag paverkas av politiska beslut/intiktningar samt malmébons férindrade
behov. Det kriver flexibilitet, f6rmaga till anpassning och omstillning.

Eftersom det redan finns en nyanserad bild av nimndens kompetensutmaningar har processen
for arets gap-analys varit forenklad.

Analyserna av gapen har gjorts i dialogform med enhetschefer och avdelningschefer frin
avdelning for arbetsmarknad, avdelning for utredning (IFO), avdelning for insatser (IFO),
avdelning f6r ekonomiskt bistind och boende, samt avdelning f6r boende tillsyn och service. 1
dialogen kring behov och vilka faktorer som kan komma att paverka nimndens uppdrag framat
har cheferna utgatt fran 2021 drs beridkningar och prognoser samt prognosticerad demografisk
utveckling.

Resultaten av analyserna har sedan lyfts for dialog i forvaltningsradet och i férvaltningsledningen.
Rapporten har slutligen lyfts f6r information i férvaltningsradet.

Enligt stadens process f6r kompetenstorsorjning ska varje nimnd analysera yrkeskategorier med
kompetensutmaningar, dir kvalitativa eller kvantitativa gap tidigare konstaterats, yrkeskategorier
som ingar i stadens tio stOrsta, samt chefsgrupper. For arbetsmarknads- och socialnimnden
innebir detta att alla socialsekreterarkategorier inklusive socialsekreterare forste och
sektionschefer ingar i analysen. Det dr samma yrkeskategorier som ingick i analysen 2021.

Eftersom det pagir en titeloversyn av socialsekreterarkategorierna samtal och behandling och
stod och radgivning har dessa yrkesgrupper slagits samman 1 2021 och 2023 ars analyser.

Resultat fran gapanalyser 2023

Tillganglig kompetens 2023 jamfért med uppskattat behov 2021

Genom att jamféra de mal som sattes for respektive yrkeskategori 2021 med den tillgingliga
kompetensen 2023 framgar om de uppskattade behoven har natts. Eventuella sidana gap
behé6ver inte innebira brist pa tillganglig kompetens.

Da malen bygger pa uppskattningar som gjordes 2021 kan de faktiska behoven ha férindrats och
den tillgangliga kompetensen didrmed representera behovet f6r 2023.

For sektionschefer, socialsekreterare myndighet ekonomiskt bistind och socialsekreterare
myndighet familjehem finns det lika manga eller fler anstillda som verksamheterna uppskattade
sig behova vid tidigare gapanalys.

Aven socialsekreterare myndighet vuxna visar en tillging till kompetens som ir i linje med det
uppskattade behovet. Fér de 6vriga yrkeskategorierna ar antal anstillda inte lika manga som
verksamheterna tidigare uppskattat att de skulle beh6va 2023.
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For socialsekreterare myndighet barn och unga har det utmanande rekryteringsliget med fa antal
s6kande med tillricklig kompetens lett till att verksamheten inte kunnat rekrytera det antal
medarbetare som motsvarar behoven. Det befintliga gapet speglar bristen pa tillganglig
kompetens.

For yrkeskategorierna socialsekreterare samtal och behandling samt socialsekreterare stéd och
radgivning motsvarar inte tillgangen pa antal anstillda socialsekreterare det tidigare uppskattade
behovet. Verksamheten har rekryterat likvirdig och nédvindig kompetens genom att tillvarata
andra kompetenser dn enbart socialsekreterare och pa sa sitt tillgodosett kompetensbehovet
inom verksamheten. Tillgdnglig kompetens 2023 motsvarar dirfér det uppskattade behovet 2021.

Yrkesgruppen socialsekreterare forste ér inte lika stor 2023 som prognosticerades 2021.
Anledningen dr att planen for att 6ka antal férste socialsekreterare 1 avdelningen for ekonomiskt
bistind och boende har dndrats.

Kvantitativ gap-analys 2023 - sammanfattning

Det finns ett kvantitativt gap pa savil tva som fem ars sikt bland samtliga analyserade
yrkeskategorier. Kompetensgapet ér olika stort for de olika yrkeskategorierna, men har generellt
sett minskat jimfért med 2021. Aven om gapen generellt ir sm4 dr personalomsittningen fortsatt
relativt hog. Utmaningen bestar dirmed till storsta delen av att behalla och utveckla befintliga
medarbetares kompetens.

For socialsekreterare myndighet familjehem 6kar gapet medan gapet f6r sektionschef och
socialsekreterare myndighet ekonomiskt bistand 4r oférandrat. For 6vriga yrkeskategorier dr
gapet mindre 1 jimforelse med 2021 ars bedomning.

Gapet ar som storst 1 yrkeskategorierna socialsekreterare myndighet barn och unga och
socialsekreterare samtal och behandling/socialsekreterare stod och ridgivning.

Kompetensgapen inom de olika yrkeskategorierna beror pa behovet av att uttka antalet tjanster
till malmébon samt att befolkningen 1 kommunen férvintas vixa. For yrkeskategorin
socialsekreterare myndighet barn och unga beror det fortsatta och vixande gapet dven pa att
rekryteringsliget de senaste aren har varit utmanande. Yrkeskategorin har darfor inte kunnat vaxa
1 den omfattning som krivts.

Kvalitativ gap-analys 2023 - sammanfattning

Det finns ett fortsatt kvalitativt kompetensgap pa bade tva och fem ar sikt. Gapet dr som storst
tor socialsekreterare myndighet barn och unga, socialsekreterare myndighet ekonomiskt bistand
och socialsekreterare myndighet familjehem.

For socialsekreterare myndighet familjehem och socialsekreterare myndighet ekonomiskt bistand
Okar det kvalitativa gapet i jaimforelse med 2021.

De kvalitativa gapen beror pa utmaningar i att behalla befintliga medarbetare samt att rekrytera
medarbetare med lingre erfarenhet och hég kompetens 1 takt med att medarbetare med hog
kompetens slutar.

Riskanalys 2023
Riskanalysen idr gjord utifran resultaten i gapanalysen 2023. Den bygger pa savil risk som
sannolikhet utifran bade ett arbetsmilj6- och verksamhetsperspektiv.



Riskerna bedoms i tre nivaer: inte allvarlig, mindre allvarlig eller allvarlig. Sannolikheten bedéms
ocksa enligt tre nivaer, lag, medel eller hog.

@ Allvarlig risk
* Socialsekreterare myndighet barn och unga
* Socialsekreterare myndighet familjehem
* Socialsekreterare myndighet ekonomiskt bistind
O Mindre allvatlig
* Socialsekreterare myndighet vuxna
* Forste socialsekreterare
* Secktionschefer
@ Inte allvarlig
Socialsekreterare samtal och behandling och stéd och radgivning

Sammanfattning av riskanalys
Risknivan har hojts for socialsekreterare myndighet familjehem och socialsekreterare myndighet
ekonomiskt bistind fran mindre allvarlig till allvarlig risk.

For socialsekreterare myndighet familjehem ar bedémningen att det finns en stor risk for att
kompetensgapet och personalomsittningen paverkar arbetsbelastningen foér befintliga
medarbetare.

Gapet gor ocksa att mojligheten att vixa och utvecklas 1 uppdraget minskar.
Personalomsittningen, det utmanande rekryteringsldget och det dirmed storre gapet bedéms
dven fa konsekvenser pa handliggningstider, vintetider pa placeringar och méjligheter att finna
familjehem.

Risknivan for yrkeskategorin socialsekreterare myndighet ekonomiskt bistand har hojts da
bedomningen dr att det finns en hog risk for att rattssakerheten och kvaliteten pa
sjalvtorsorjningsuppdraget paverkas. Bedomningen grundar sig pa det vixande kvalitativa gapet.

Det dr en konsekvens av fortsatt hog personalomsittning, utmaningar i att behalla medarbetare
och héja kompetensen samt att rekrytera medarbetare med erfarenhet fran socialt arbete eller
fran arbetslivet generellt.

Risknivaerna for 6vriga yrkesgrupper ar desamma som 2019 och 2021 ars bedomningar.

Kompetensgapet f6r socialsekreterare myndighet vuxna och socialsekreterare f6rste bedéms inte
som allvarligt, men hade eventuellt kunnat paverka kvaliteten pa verksamhetens service och
tjanster till malmobon. Det finns dven en risk att arbetsmiljon kan paverkas pa ett negativt sitt,
till exempel genom hog arbetsbelastning och en eventuellt 6kad personalomsittning.

Det finns en utmaning i att attrahera, rekrytera och behalla erfarna socialsekreterare inom
myndighet vuxna. Det giller dven socialsekreterare forste dir rekryteringsunderlaget fraimst bestar
av interna sokande med mindre eller ingen erfarenhet av rollen. Detta betyder att



kompetensforsorjningen f6r socialsekreterare forste dr beroende av kompetensutveckling och att
kompetensen ocksa hojs for 6vriga socialsekreterarkategorier (med myndighetsutévning).

For sektionschefer bedoms kompetensgapet inte som allvarligt, men hade eventuellt kunnat
péaverka kvaliteten pa verksamhetens service och tjdnster till malmébon. Det finns dven en risk att
arbetsmiljon kan paverkas pa ett negativt satt, till exempel genom hég arbetsbelastning och en
eventuellt 6kad personalomsittning,.

Det finns en utmaning i att attrahera och rekrytera erfarna sektionschefer f6r majoriteten av
verksamheterna. Inom avdelning IFO utredning kriaver sektionschefsuppdraget specialistkunskap
och lang yrkeserfarenhet fran grunduppdraget med anledning av delegationsordningen for beslut.
Utmaningen bedoms dérfér som extra kinnbar nir det giller rekryteringar f6r dessa uppdrag.

Forutsattningarna for att rekrytera sektionschefer med ritt kompetens bedoms niagot godare
inom avdelningen fo6r arbetsmarknadsinsatser.

For socialsekreterare samtal och behandling och st6d och radgivning bedéms inte riskerna som
allvarliga trots befintligt gap. Verksamheterna anser att de har relativt goda forutsattningar att
rekrytera den kompetens som beh6vs, foretradesvis till 6ppenvirden. Verksamheterna beskriver
en nagot storre utmaning i att attrahera och rekrytera personer med ritt kompetensniva till
dygnet runt-verksamheterna.

Strategier for kompetensforsorjning

Arbetsmarknads- och socialnimnden bidrar till kommunfullmiktigemalet En god organisation i
sin roll som arbetsgivare genom att arbeta for att vara en attraktiv arbetsgivare med en god
arbetsmiljo.

En god kompetensférsorjning, medarbetarnas yrkesmassiga erfarenhet och kunskap, behévs f6r
att nimnden ska kunna fullf6lja sitt uppdrag gentemot malmoborna med god kvalitet.

Vi ska vara en god organisation
e Malmo stad ska vara en attraktiv arbetsgivare genom att sikerstilla en god arbetsmilj6
och trygga anstallningar.

e Malmo stad ska sikerstilla en god kompetensférsorjning, bland annat genom 6kat
samarbete mellan kommunens nimnder

e Malmo stad ger en god och likvirdig service



SKR och strategier for kompetensforsorjning
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SKR har tagit fram nio strategier for arbetsgivare for att klara utmaningarna med
kompetensforsorjning. Dessa strategier jobbar arbetsmarknads- och socialnimnden efter i sitt
arbete med kompetensférsorjning.

Kompetensforsorjning och arbetsmiljé hinger thop. En modell f6r att beskriva de olika delarna
inom arbetslivs- och kompetensférsorjningscykeln ar ARUBA. Det dr ett sitt att jobba strategiskt
och langsiktigt utifran hela medarbetarens livscykel. ARUBA star fo6r Attrahera, Rekrytera,
Utveckla, Behalla och Avveckla.

De senaste dren har nimnden sérskilt fokuserat pa behalla- och utvecklaperspektiven, bland annat
efter de utmaningar som framkommit i tidigare gapanalyser.

Aterkoppling av kompetensférsorjningsplan 2021

Det pagir manga aktiviteter inom férvaltningen for att stirka kompetenstorsorjningen. Utover de
aktiviteter som redovisas nedan arbetar respektive avdelning med sin kompetensforsorjning.

Det ar viktigt att det redan pagaende arbetet med kompetensforsorjning i verksamheterna
samspelar med aktiviteterna och projekten pa foérvaltningsniva for en gemensam och proaktiv
kompetensforsorjningsplan.

Genomforda och implementerade aktiviteter
Utifran 2021 ars kompetensforsorjningsplan har det 1onesittande uppdraget for chefer forenklats.
Ett nytt material for systematiskt arbetsmiljéarbete har ocksa tagits fram.

Det innehaller bland annat en ny rutin och stédmaterial f6r arbetet med arbetsmiljomal f6r

organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA-mal), f6r planering av det systematiska
arbetsmiljéarbetet pa arbetsplatsen och for arlig uppféljning av systematiskt arbetsmiljcarbete

(SAM).

I september 2022 lanserades en uppdragsbeskrivning for chefer och i september 2023 lanseras en
uppdragsbeskrivning f6r medarbetare. Ett nytt material f6r medarbetar- och l6nesamtal har tagits
fram for att skapa en tydligare koppling mellan uppdrag, mal och 16n.

Syftet med insatserna ar att utveckla chefers forutsittningar i organisationen genom att forenkla
rutiner och fortydliga vad som ingir i sektionschefers savil som enhetschefers uppdrag.
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Genom att utga ifran uppdragsbeskrivningen f6r chefer och medarbetare 1 hela medarbetarens
livscykel ska den réda traden 1 forvintningar och mal bli tydligare, bade f6r chefer och
medarbetare. Dirfor utgar introduktionen, kompetensutvecklingsprogrammen och
avgangsenkiten fran uppdragsbeskrivningarna.

Kontakt och samarbeten med hogskolor och universitet for att dels marknadsféra och tydliggora
uppdraget inom socialtjansten, men ocksa for att skapa mojlighet f6r samarbeten dar befintliga
medarbetare kan involveras har genomfoérts och fortsitter.

Rekryteringsprocessen har ocksa utvecklats for en bittre kandidatupplevelse. Ett nytt verktyg for
personlighetstester och ansékan med kompetensbaserade fragor utan personligt brev ar infort.
Syftet dr att attrahera fler kandidater till lediga tjanster inom forvaltningen.

Pagaende aktiviteter

Ett kompetensutvecklingsprogram for presumtiva ledare implementeras i verksamheterna. Det
bidrar till att sikra chefsforsorjningen i forvaltningen, men skapar ocksa bittre férutsittningar for
bide chefer och medarbetare att lyckas i sina roller.

Fortsatt utveckling av kompetensutvecklingsprogram f6r bade chefer och medarbetare foreslas
fortsitta in i aktiviteter for 2023 och framat.

Det finns ett pagaende arbete inom avdelningen for utredning (IFO) med att se 6ver om
uppdraget for socialsekreterare myndighet barn och unga kan renodlas.

Verksamheterna fortsitter ocksa att arbeta med de langsiktiga forvaltningsévergripande malen for
organisatorisk och social arbetsmiljo; trygg och siaker arbetsplats, héllbart arbetsliv och att
utveckla samverkan. Handlingsplaner upprittas/f6ljs upp atligen.

Utsatthet for hot och vild inom 1 synnerhet vissa verksamheter dterspeglas i savil tidigare
medarbetarenkiter som i andra arbetsmiljouppféljningar, darfor har en sikerhetssamordnare
anstillts.

Projektet for en trygg och siker arbetsplats har bland resulterat i att en rutin for polisanmilan och
sikerhetsrutiner har tagits fram. 1 500 medarbetare har deltagit i en kompetensutvecklingsinsats 1
att forebygga och hantera hotfulla och valdsamma situationer samt otilliten paverkan i arbetet.
Utbildningssatsningen ar tinkt att fortsdtta under 2024 och malgruppen for insatsen kommer att
utvidgas.

Inom ramen fOr det stadsovergripande projektet Framtidens arbetsplats har méjligheten att skriva
distansavtal tagits fram.

Aktiviteter som inte har genomforts

Arbete med aktiviteten att rekrytera till tjdnster med oregelbundna arbetstider dr inte genomford.
Det pagir arbete med att 6ka attraktiviteten som arbetsgivare pa andra sitt. En vig ar att utreda
forutsattningar for en bemanningsenhet.

Arbetet med att utreda om socionomkravet ir relevant for socialsekreterare stod och radgivning
har inte genomforts och aktiviteten/behovet har ocksd omformulerats. En av aktiviteterna i
planen for 2023 och framat ir att kartligga innehall och utreda kompetenskrav 1 vissa uppdrag for
att verksamheterna ska kunna sakerstilla ritt kompetens.
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Plan for arbetet med kompetensforsorjning framat

De utmaningar som framkommit under arets gapanalys ror 1 stort sett samma omraden som 2021
och ligger i linje med de utmaningar med kompetensforsorjning som vilfirden star infor pa ett
nationellt plan.

Det finns fortsatta utmaningar 1 ett flertal verksamheter med att behaélla befintliga medarbetare
samt att utveckla och hdja deras kompetens. Det ér ett, 1 viss man, 4n mer utmanande
rekryteringslige an tidigare av savil erfarna som tillrickligt kvalificerade medarbetare. En f6ljd av
det blir att det uppstar konkurrens om kvalificerad personal, bade internt och externt.

Aktiviteter i 2023-ars kompetensférsorjningsplan

Hir presenteras de aktiviteter som nimnden avser arbeta med de kommande aren. I dialogen och
arbetet med att ta fram aktiviteterna har avdelningarnas ledningsgrupper, férvaltningsledningen
och fackliga representanter i forvaltningsradet deltagit.

Aktiviteterna dr kopplade till SKR:s nio strategier f6r kompetensférsorjning och hela
medarbetarens livscykel.

Utveckla kompetensutvecklingsprogram f6r chefer och medarbetare

Arbetsmarknads- och socialférvaltningen har tagit fram flera kompetensutvecklings- och
utbildningsinsatser till chefer och medarbetare. Genom att arbeta vidare med struktur, paketering
och systematisk uppfoljning av dessa kan effekten pé lirandet och kompetensforsoriningen skalas

upp.

Forvaltningen kommer inféra den lirplattform som upphandlats i staden, LMS (Learning
Management System). Den dr en viktig del i ett sadant utvecklingsarbete och skapande av
kompetensutvecklingsprogram.

Utreda behov av och eventuell form f6r bemanningsenhet

For att utveckla det strategiska arbetet kring bemanning och f6r att virna en god arbetsmiljé f6r
medarbetare och chefer kan det finnas fordelar att med att samla och organisera kompetensen
gillande bemanningsfragor.

En bemanningsenhet skulle kunna stodja verksamheten vid olika typer av frainvaro (tex korta
ledtider 1 samband med rekrytering) och erbjuda stéd kring schemaldggning och schematekniska
fragor. Fragan behover utredas vidare.

Utreda behov av och ett eventuellt inférande av resurschefer
En vakant sektionschefstjinst, som kan uppsta i samband med rekrytering av ny chef, kan fa
negativa konsekvenser pa kompetensforsérjningen.

En ambition dr darfor, precis som stadens andra férvaltningar i det sociala klustret, skapa en
organisering for att hantera tillfillig franvaro eller tillfilliga vakanser av sektionschefer. Fragan
behover utredas vidare.

Kartligga innehall och kompetenskrav i vissa uppdrag

I samband med rekrytering till vissa verksamheter och yrkesgrupper har det uppmarksammats att
tidigare formell efterfraigad kompetens inte nédvindigtvis lingre 4r den samma. Den tillgingliga
kompetensen behover anvindas ritt och dir behoven finns, biade pa kort och lang sikt.
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Nimnden ser dirfor ett behov av att kartligga dessa uppdrag och utreda vad som dr adekvat
utbildningsbakgrund och erfarenhet f6r att verksamheterna ska kunna sakerstilla ritt kompetens.
Det ar ocksa viktigt f6r 16nebildningen, att ritt 16n sitts for ratt uppdrag.

Utveckla arbetssitt for att skapa mer tid
For att klara kompetensforsorjningen i verksamheterna ér det inte tillrackligt att arbeta med att
attrahera, rekrytera, behalla och utveckla medarbetare.

Medarbetarnas kompetens behéver tas tillvara pa bista sitt. Det ar darfor minst lika viktigt att se
over arbetssitten och hur verksamheterna dr organiserade. Det kan vara genom att renodla
uppdrag, men dven att fortsitta utforska arbetsuppgifter och tjanster till malmébon som kan
digitaliseras.

Arbetsmarknads- och socialnimnden har en plan med prioriteringar i arbetet med framtida
digitalisering av tjinster. Denna behéver framover knytas samman med pagiende
kompensforsorjningsplan.

Utveckla rekryteringsarbetet

I takt med att arbetsmarknaden utvecklas och att forutsittningarna for att rekrytera ratt
kompetens forandrats behover nimnden utveckla och finna nya sitt att arbeta med rekrytering.
Att det finns en hég personalomsittning inom flera yrkeskategorier tyder pa att det krdvs en
storre proaktivitet, nya, smartare och mer okonventionella 16sningar 1 rekryteringsarbetet och 1
dess uppfoljning.

Utreda en modell for karridrstege
Att behalla och utveckla befintliga medarbetare ir en nyckelfaktor for att klara de utmaningar
med kompetensforsérjning som nimnden star infor.

Utover det arbete som redan pagir ser naimnden delvis ett behov av att fortsitta utveckla
mojligheterna for det individuella, kollegiala och organisatoriska lirandet. Medarbetares méjlighet
att utifran sitt uppdrag och sin kontext lira nytt, utvecklas och kanske dven ta nista steg i
arbetslivet kan ha stor betydelse for individen.

Det kan ocksa paverka hur linge en medarbetare viljer att stanna i sin yrkesroll. Namnden vill
darfor fortsitta titta pa mojligheter att utveckla program f6r kompetensutveckling eller modell f6r
karridrvigar internt.

Utreda friskfaktorer pa arbetsplatser
Ett sitt att stirka arbetet med friskfaktorer dr att jimfora nagra av nimndens verksamheter dér
HME ir hogt och personalomsittningen och sjukfranvaron varit lag 6ver tid.

Att belysa och lira sig av goda exempel kan ge en tydligare riktning i nimndens arbete med

friskfaktorer. Utredning av friskfaktorer kan goras inom ramen for redan befintligt
satsningsomrade Hallbart arbetsliv.
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Bilaga

Resultat av gapanalyser 2023

Kvantitativ maluppfyllelse 2023

Genom att jimféra de mal som sattes for respektive yrkeskategori 2021 med den

tillgangliga kompetensen 2023 framgir om de uppskattade behoven har natts.

Eventuella sidana gap behover inte innebira brist pa tillganglio kompetens. Da

malen bygger pa uppskattningar som gjordes 2021 kan de faktiska behoven ha

térandrats och den tillgangliga kompetensen dirmed representera behovet tor

2023.

Yrkeskategori Mal/behov uppsatt 2021 Tillganglig kompetens 2023
Sektionschef 141 151
Socialsekreterare ekonomiskt bistand 256 287
Socialsekreterare familjehem 51 57
Socialsekreterare vuxna 146 142
Socialsekreterare Barn och Unga 386 360
Socialsekreterare samtal o 391 382
behandling/stod o radgiv.

Socialsekreterare forste 70 65
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Bedomning av kvantitativt Gap de kommande tva och fem aren
De redovisade gapen nedan visar skillnaden mellan behovet av och tillgangen till

kompetensen utifran 2021 ars berdkningar och prognoser samt prognosticerad
demografisk utveckling i staden.

Bedémningen ar att yrkeskategorierna socialsekreterare myndighet barn och unga,
socialsekreterare samtal och behandling, socialsekreterare stod och radgivning, samt
sektionschefer kommer behéva vixa ytterligare.

2ar 5ar 2ar 5ar 2ar 5ar 2ar 5ar 2ar 5ar 2ar 5ar 2ar 5ar
Sektionschef C Socsekr myndigh ek bisa Socsekr myndigh famhem Socsekr myndigh vuxna Socsekr myndighet BoU nSDciaIsekreterare St d,’ . Forste
rad, samtal och behandling socialsekreterare
mmmm Behov - Totalt 153 157 293 300 58 59 145 148 368 376 390 399 66 68
mm Tillgdng - Total 151 151 287 287 57 57 142 142 360 360 382 382 65 65
e GAP - Total -2 -6 -6 -13 -1 -2 -3 -6 -8 -16 -8 -17 -1 -3

W Behov-Totalt W Tillgang - Total
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Bedomning av kvalitativt gap de kommande tva och fem aren
Bedomningen dr att malen som sattes 2021 f6r 2023 och 2025 kvarstar.

Den tillgingliga kvalitativa kompetensen 2021 har verksamheten gér bedémningen
att den tillgdngliga kvalitativa kompetensen idag motsvarar 2021 ars siffror med
undantag f6r ekonomiskt bistind och familjehem.

Socialsekreterare
myndighet barn och
unga

Socialsekreterare
samtal och behandling
och stéd och
radgivning

Socialsekreterare
forste

Sektionschef

Socialsekreterare
myndighet ekonomiskt
bistand

Socialsekreterare
myndighet familjehem

Socialsekreterare
myndighet vuxna

Tillganglig kompetens 2021
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