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Demografisk utveckling och nyttjandegrad

Att prognostisera och planera framtida kompetensférsorjning inom dldreomsorgen ér en
komplex uppgift som inte kan reduceras till en enkel korrelation mellan demografisk utveckling
och personalbehov. Antalet dldre Malmobor forvintas 6ka med nistan 9 500 personer 6ver 69 ar
fram till 2035 och en markant 6kning av gruppen 80+ vintas. Samtidigt visar bade nationella och
lokala analyser att nyttjandet av dldreomsorg inte 6kar i samma takt som befolkningen aldras.
Tvirtom har andelen ildre som anvinder hemtjanst eller bor pa vard- och omsorgsboenden
minskat 6ver tid, vilket indikerar ett uppskjutet vardbehov. Bakgrundsfaktorer pa nationell niva ar
6kad livslingd hos befolkningen pa grund av foérbittrad folkhilsa, medicinska framsteg och
forindrade levnadsvanor.

Denna utveckling gor att traditionella prognosmodeller, som utgir fran demografiska kurvor,
riskerar att Gverskatta personalbehovet. SKR:s scenarier f6r perioden 2023-2033 illustrerar detta
tydligt: i ett scenario Okar behovet i takt med demografin, medan tva alternativa scenarier visar att
behoven skjuts fram eller halls tillbaka mer 4n livslingdsokningen foérklarar.

Okad komplexitet

Samtidigt 6kar komplexiteten i omsorgen. Aven om firre ildre nyttjar insatser, har virdtyngden
hos dem som gér det 6kat markant. Aldre kan bli friskare och mindre omsorgskrivande, men kan
ocksa leva lingre med komplex sjukdomsbild. Antalet Malmébor med omfattande
hemsjukvardsbehov har stigit med 37 procent pa tva dr, och patienter i kategorin avancerad
hemsjukvard pa vard- och omsorgsboenden och i korttidsverksamheter har 6kat med Gver

200 procent. Allt fler Malmébor i vard- och omsorgsboende uppvisar svira beteendemassiga och
psykologiska symtom vid demenssjukdom.

Detta innebir att personalbehovet inte bara handlar om volym, utan om kompetensprofil: 6kat
fokus pa omvirdnad och sjukvard och mindre pa serviceinsatser, 6kade kunskaper inom
exempelvis demens, samt formaga att hantera digitala 16sningar och komplexa vérdinsatser. Aven
nya likemedel och behandlingsmetoder kan komma att paverka framtida behov av personal, bade
numerirt och kompetensmissigt med nya och hégre kompetenskrav.

Till detta kommer nya krav i socialtjinstlagen (2025:400) som forskjuter fokus mot férebyggande
arbete, insatser utan behovsprévning och kunskapsbaserad praktik. Dessa forindringar kriver
nya arbetssitt och kompetenser, vilket ytterligare forsvarar prognostisering av framtida
personalbehov.

Personalpolitiska mal som kan paverka personalbehovet

Personalbehovet styrs inte enbart av demografiska forindringar och nyttjandemonster, utan
ocksa av personalpolitiska och organisatoriska ambitioner. Dessa mal syftar till att 6ka
kontinuitet, kompetens och héllbarhet i dldreomsorgen. De ir viktiga f6r kvaliteten men kan
samtidigt innebéra ett kat behov av tillsvidareanstalld personal och rekrytering.

e Minska anvindningen av extern bemanning for att stirka kontinuitet, kvalitet och
minska kostnader, vilket kan krava fler anstillda 1 egen regi.

e Minska anvindningen av timavlénad personal, vilket kraver fler och flexibla
anstillda.
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o Fasa ut delade turer for att forbittra arbetsmiljon, vilket kriver fler anstallda.

o Oka chefstitheten for att skapa ett mer tillgingligt ledarskap och bittre arbetsmiljo,
vilket innebir fler chefer.

¢ Hoja andelen underskoterskor och minska andelen vardbitriden bland
omvardnadspersonal for att hoja kompetensnivan, vilket kraver rekrytering och
kompetensvixling.

Organisatoriska anpassningar som kan paverka personalbehovet

Forutom personalpolitisk inriktning, demografisk utveckling och férhallanden som nimnden inte
har radighet 6ver, kan anpassningar av organisationen paverka framtida personalbehov. Genom
forindrade arbetssitt och tekniska 16sningar kan 6kningen av personalbehovet komma att
didmpas, samtidigt som den nya socialtjinstlagens krav pa férebyggande arbete, kunskapsbaserad
praktik och digital tillganglighet tillgodoses.

Exempel pd organisatoriska anpassningar som kan péaverka framtida personalbehov:

¢ Forebyggande insatser — arbetssitt utvecklas for att méta malgruppen i ett tidigare
skede. Andra typer av stod erbjuds for att 6ka sjilvstindigheten och skjuta upp behovet
hos den ildre Malmobon.

e Digitalisering och vilfirdsteknik kan frigora tid och minska personalintensiva
moment.

¢ Npya arbetssitt och samlokalisering genom exempelvis hemtjansthubbar och
effektivare bemanningsplanering kan 6ka samarbetet och minska resursatgangen.

e Datadriven styrning — att i beslutsfattandet bittre utnyttja den data nimndens
verksamheter producerar kan resultera i1 battre planering och uppfoljning, vilket minskar
ineffektivitet.

¢ Kompetensvixling och omférdelning av arbetsuppgifter mellan yrkesroller kan
bidra till ett mer effektivt resursutnyttjande. Exempelvis genom att dela pa uppdrag
gillande stid och omvardnad, dir bada idag utfors av underskoterskor.

Kompetensgapanalys

Fragan om framtida personalbehov ir alltsa betydligt mer komplex dn en demografisk
framskrivning. For att scenarierna ska bli relevanta maste de kompletteras med lokala faktorer
som exempelvis socioekonomi, hilsoutveckling, nimndens egna riktlinjer, etc. Under kommande
ar kommer forvaltningen att utveckla detta analysarbete for att skapa battre underlag f6r
planering och beslut.

Kompetensgapet paverkas alltsd av flera osikra faktorer som gor att prognoser riskerar att snabbt
bli inaktuella — vilket tidigare ars kompetensgapanalyser tydligt visat. Bedomningen av
kompetensgapen pa tva och fem ars sikt utgar fran ett scenario dir personalbehovet 6kar mindre
an den demografiska utvecklingen indikerar. Analysen tar hansyn till nuvarande personalstyrka
(oktober 2025) samt de personalpolitiska malen. Sddan hinsyn kommenteras sarskilt i
nedanstiende sammanstillning.
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Yrkeskategori Totalt antal Kompetensgap 2 ar Mkt mindre, | Kompetensgap 5 ar Mkt mindre, | Rekryteringsbehov 2 | Rekryteringsbehov
medarbetare enligt mindre, enligt mindre, ar enligt 2 ar enligt
personalframskrivning | samma, personalframskrivning | samma, prognostiserad prognostiserade
mer, mkt mer, mkt personalomsitining) | pensionsavgangar
mer (2 ar) mer (5 ar)
Arbetsterapeut - W Mer - Mindre
Bistandshandlaggare 123 -7 Mindre -17 Mindre 26 2
Fysioterapeut/ 111 -6 ] Mer -15 Mindre 3 4
Sjukgymnast
Sektionschef 163 9 ® wer 22 I payeket 51 5
mer
Sjukskiterska 309 A7 U samma -42 Mindre 184 13
Specialistsjukskéterska 104 5 W samma 14 W samma 30 ]
Specialistunderskoterska 16 -1 [ ] Mycket 2 | Mycket 0 1
mer mer
Underskéterska 2921 162 ™ samma 393 ™ samma 715 139
Vardbitride 1002 -57 W i 136 B it 178 25
mindre mindre

Bedimningarna av kompetensgapets storlek (mycket mindre, mindre, samma, mer eller mycket mer) dr i jamforelse
meed de kompetensgap som beriknats i personalframskrivningen pa tva och fem ars sikt. Personalframskrivningen
ar en framskrivning av personalbehovet utifran Malmis prognostiserade demografiska ntveckling och
myttjandegraden av dldreomsorg dr 2025, och motsvarar alltsa ett scenario dér bebovet korrelerar med demografin.

Arbetsterapeut, Fysioterapeut
Bedomningen tar hansyn till att antalet anstillda i oktober 2025 redan motsvarar det framskrivna
behovet pa tva ars sikt.

Sjukskoéterska
Bedomningen tar hansyn till att antalet anstillda i oktober 2025 redan ligger strax under det
framskrivna behovet pa tva ars sikt.

Specialistsjukskoterska
Bedomt 6kat behov av specialistkompetens, frimst inom vard av éldre, distriktskoterska och
medicinsk vard, men dven inom diabetesvard, demensvard, palliativ vard och psykiatrisk vard.

Specialistunderskéterska

Bedomningen tar hinsyn till att antalet anstillda i oktober 2025 ir betydligt hogre dn det
framskrivna behovet pa tva och fem ars sikt. Behovet av specialistkompetens bedéms fortsitta
6ka, med inriktning mot frimst demens, psykiatri och rehab.

Sektionschef
Beddmningen tar hinsyn till mélet att 6ka chefstitheten vilket innebiér en stor 6kning av antalet
anstillda.

Underskoterska
Beddmningen tar hinsyn till mélet att 6ka andelen underskéterskor bland omvardnadspersonal
for att hoja kompetensnivan.

Virdbitride
Bed6émningen tar hinsyn till malet att 6ka andelen underskéterskor och till inférandet av nya
arbetssitt som minskar behovet av serviceinsatser.

Rekryteringsbehov

Tabellen (se ovan) visar det prognostiserade rekryteringsbehovet baserat pa tvé faktorer: de
senaste fyra arens genomsnittliga personalomsittning samt berdknade pensionsavgangar utifran
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yrkets aldersstruktur. Berdkningen anger hur manga medarbetare som kan behéva rekryteras f6r
att bibehélla dagens personaltithet.

Den tar diremot inte hinsyn till:

e cventuella rekryteringsbehov for att atgirda eventuella kompetensgap,
e framtida personalomsittning som avviker fran de senaste arens genomsnitt,

e cffekter av ett forlingt arbetsliv.

Kompetensgapet ar svart att redovisa som ett kvantifierat rekryteringsbehov och dirfér sker
ingen bedémning av det totala rekryteringsbehovet.

Specifik kompetensbrist

I flera yrkeskategorier finns kompetensomraden som bedéms vara sirskilt kritiska for kvalitet och
utveckling av dldreomsorgen. Bland dessa mirks yrkessvenska, formell
underskéterskekompetens, utvecklande ledarskap, digital kompetens och kompetenser for att
mota nya typer av behov och ohilsa, exempelvis inom demens och psykisk ohilsa. Dessa behov
bed6ms vara tillrickligt omfattande for att uppmirksammas pé stadsévergripande niva och kriver
langsiktiga insatser f6r kompetensutveckling.

En utmaning ir att kvantifiera omfattningen av dessa kompetensgap. Det saknas idag ett
kompetenshanteringssystem som ger en samlad bild av medarbetarnas kompetenser,
kompetensutvecklingsbehov och genomférda kompetensutvecklingsinsatser. Avsaknaden av ett
digitalt stod f6r kompetenshantering innebir att det inte kan anges exakt hur manga medarbetare
som ér foremal for kompetensutveckling inom respektive omrade

Mycket av arbetet med kompetensutveckling sker lokalt — i avdelningar, pa enheter och
arbetsplatser — men insatserna aggregeras inte alltid till en 6vergripande niva. Det skulle kriva
manuella sammanstillningar och medféra betydande administrativt arbete. Detta gor uppf6ljning
och rapportering pa en 6vergripande niva svar, samtidigt som det dr naturligt att
kompetensutveckling hanteras nira verksamheten dar behoven uppstar.

Exempel pa specifika kompetensbrister som bedéms vara tillrackligt omfattande for att
uppmirksammas pa stadsovergripande niva:

Yrkeskategori Kompetensbrist Risk kompetensbrist | Sannolikhet Kommentar
kompetensbrist

Alla yrkeskategorier Digital kompetens | Allvarlig Medel Digitalisering och inférande av valfardsteknik kraver nya fardigheter,
till exempel handhavande av teknik, informationssékerhet, datadrivet
arbetssatt. Det kan innebdra att befintlig personal behéver
vidareutbildning.

Sammanslagning av Yrkessvenska | Allvarlig Heg Omfattar framst omvardnadspersonal. Sprakkunskapen &r avgérande
yrkesgrupper for patientsakerhet och kvalitet. Kommande lagkrav innebar att
personalen i aldreomsorgen maste ha relevant kunskapsniva i
svenska.
Grund- och [ | Allvarlig Hég Omfattar yrkesgrupper som arbetar brukar- och patientnéra. Behoven
spetskompetens for att ser olika ut beroende pa yrkesgrupp och behdver anpassas I8pande
méta nya och férdndrade f6r att méta utvecklingen av malgrupperna.

demens, psykisk ohilsa,
mm.

Sektionschef Utvecklande ledarskap - Allvarlig Medel Malmo stad har valt modellen Utvecklande ledarskap som grund fér
vilket ledarskap staden efterstrdvar. Kursen utvecklande ledarskap
(UL) handlar om att genom reflektion och nya insikter utveckla
ledarskapet. Syftet ar att skapa en gynnsam utveckling for
medarbetare och for verksamheten.
Malet &r att alla chefer i férvaltningen ska genomga utbildningen. Till
och med november 2025 hade 103 sektionschefer slutfort
utbildningen.

Vardbitrade Formell [ | Allvarlig Medel Den formella kompetensen &r avgbrande for att sdkerstélla kvalitet,
underskéterskekempetens patientsakerhet och féljsamhet till lagkrav. Detta har blivit &n viktigare
i och med 6kad komplecitet i dldreomsorgen och inférandet av den
skyddade yrkestiteln fér underskéterskor och kravet att fast
omsorgskontakt ska vara underskéterska.
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Aktivitetsplan

En separat plan f6r kompetensforsorjning riskerar att hamna vid sidan av den ordinarie
styrningen och ddrmed fa svag koppling till verksamhetens prioriteringar och resurser.
Kompetensforsorjningsfragorna ar en integrerad del av verksamheten och bor darfér hanteras
inom den ordinarie verksamhetsplaneringen och malstyrningen — i férvaltningsplanen,
avdelningarnas planer och i kommunfullmiktigemalet En god organisation. Att integrera
utvecklingsarbete 1 befintliga strukturer i stillet fOr att skapa parallella processer ligger i linje med
stadens mal om att minska den administrativa bordan. Kompetensférsorjningen i aldreomsorgen
kriver 16pande analys, flexibilitet och kontinuerlig uppfoljning — snarare dn att separeras frin den
I6pande verksamhetsutvecklingen.

Exempel pa férvaltningsévergripande aktiviteter som bedéms vara tillrickligt omfattande for att
uppmirksammas pa stadsovergripande niva:

e Utveckla l6nestrukturen for yrkeskategorier med identifierade behov enligt l6neanalys.

e Arbetsdifferentiering — testa att styra om arbetsuppgifter till andra yrken, exempelvis
stadinsatser.

e Fokus pa yrkessvenska redan vid rekrytering och under anstillning f6r att motverka
kompetensbrist: identifiera personal i behov av kompetensutveckling, skapa smidiga vigar
till studier, utbilda sprakombud och chefer, etc.

e Fortsatta ledarutvecklingsinsatser — satsningar pa Indirekt ledarskap och Utvecklande
ledarskap f6r chefer

e Verka f6r 6kad kunskap om dldreomsorgens férutsittningar och villkor — internt
och externt.

e Driva frigan om branschanpassning av kollektivavtal.
Uppfoljning av medel

I anslutning till kompetensgapanalysen ska varje nimnd redovisa uppfoljning av tilldelade medel
tor kompetensutveckling.

Yrkeskategori Projektperiod | Antal Insats Mal o syfte Askade Finansieringsmedel | Bevilade  Eventuella
(from - tom) medel medel avvikelser

Underskoterska 2025 Kompetensutvecklingsinsats, Underskéterske- och 15100 000 Budgetmedel 2025 15100000 6,1 mkr
och vardbitrade underskoterska och sprakutbildningar, aterfordes
vardbitréde vikariekostnader och olika delar i

valideringen av medarbetares
kunskap. Flertalet insatser ar
sadana som redan ar pagaende
eller tidigare planerade och kan
utékas eller intensifieras med
extra medel. En insats som &r ny
och planeras att genomféras ar
att erbjuda sommarjobb till de
elever som gar vard- och
omsorgsprogrammet.

Vardbitrade 2026 30 Validering och kompletterande 1500000 KOM-KR 24-26 1350 000
studier till underskéterska

Chefsforsorjning
Organisatoriska férutsittningar och nulige

Att vara fOrsta linjens chef i dldreomsorgen ar ett komplext uppdrag med flera strukturella
utmaningar. Verksamheten bedrivs alla arets dagar, dygnet runt. Verksamheten édr spridd éver
hela staden, vilket innebdr att chefer ofta leder arbetsgrupper pa olika platser. Sdrskilt inom
hemtjinsten triffar chefen sina medarbetare sillan. Medarbetargrupperna ir stora. Det h6ga
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antalet medarbetare per chef dr en central faktor som paverkar bade chefers arbetsmiljé och
medarbetarnas arbetssituation. Kontaktytorna med andra aktorer dr ofta omfattande, exempelvis
med anhoriga till nimndens malgrupp. Dessutom ér chefen en nyckelperson i arbetet med
kompetensutveckling och omstillningen till nya arbetssitt.

Medarbetarenkiten 2024 visar att chefer i forvaltningen upplever begrinsade organisatoriska
torutsittningar for sitt uppdrag. Medelvirdet f6r pastaendet “Somz helbet har jag bra organisatoriska
forutsttningar for att ntfora mitt arbete som chef” var 3,7 (av 5), och nagot ligre for sektionschefer (3,6).
Foljdfragorna pekade pa att brist pa tid och resurser ar den stérsta utmaningen, vilket direkt
paverkar mojligheten att utéva ledarskap. Den arliga personalomsittningen bland chefer dr kring
16-18 procent de senaste aren.

Atgirder for att stirka chefers férutsittningar

Arbetet med att stirka chefers forutsittningar sker bade férvaltningsovergripande och inom
respektive avdelning, eftersom behoven skiljer sig 4t mellan verksamhetsomraden. Bland de
atgirder som genomférts finns implementering av specialiserade stodfunktioner i
kiarnverksamheten, sisom koordinering och samordning, professionsstdd, administrativt stod och
planeringsstod. Forvaltningsgemensamma insatser omfattar bland annat en utvecklad
chefsintroduktion och en dversyn av modellen f6r chef i beredskap, med syfte att forbittra
forutsittningarna for vila och aterhamtning.

Arbetet med att 6ka chefstitheten har paborjats och fortsitter kommande 4r med malet att na
stadens riktvirde om maximalt 30 medarbetare per chef. Samtidigt 4r det viktigt att understryka
att det verkliga hogsta antalet medarbetare per chef kan behdva vara ligre f6r att skapa hallbara
forutsittningar.

Kompetensprofil och rekryteringsbas

Nimnden ser att det finns en bred rekryteringsbas av potentiella chefer som saknar formell
hégskoleexamen men som besitter andra avgérande kompetenser och erfarenheter, exempelvis
praktisk erfarenhet av dldreomsorgens verksamhet och ledarskapsférmaga. Detta synsitt stirker
mojligheten att sikra chefsforsérjningen langsiktigt, aven om vi bedémer att majoriteten av
framtida rekryteringar fortsatt kommer att omfatta chefer med hégskoleexamen.

Lonebildning

Nimnden har arbetat aktivt med att stirka l6nestrukturen f6r chefer, med malsittningen att den
inte ska ligga under stadens genomsnitt. Arbetet har gett resultat, sirskilt f6r sektionschefer, vilket
har skapat mer konkurrenskraftiga villkor och ar positivt for attraktiviteten. Fortsatt fokus och
satsningar kravs for att undvika att halka efter 1 jimforelse med 6vriga delar av staden.

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling f6r chefer sker pa flera nivaer och omfattar bade stadsgemensamma
insatser och nimndspecifika satsningar. Bland de senare nimnda finns ledarutvecklingsgrupper
for erfarna sektionschefer, med fokus pa reflektion och kollegialt lirande i samverkan med
forskoleforvaltningen. Aven konceptet Nya Ledare genomférs tillsammans med
torskoleforvaltningen. Det ér en ledarutvecklingsinsats for de sektionschefer som dr nya i sitt
chefsuppdrag. Syftet ir att utvecklas i sitt ledarskap och pa ett tryggt, effektivt och modigt satt
leda sig sjilv och andra. Indirekt ledarskap riktar sig till chefer som leder genom andra. Syftet ér
att stirka det strategiska ledarskapet och ge verktyg for att paverka organisationen bade genom
handling och férebild. Satsningen kompletterar det lingsiktiga arbetet med Utvecklande
ledarskap, det koncept som utgdr Malmé stads ledningsfilosofi.
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