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Inledning

Ar 2025 har Malmé stad fortsatt att utvecklas som arbetsgivare och det
pagar manga viktiga utvecklingsinsatser, vilket framgar av arets
personalredovisning. Redovisningen ger en samlad bild av centrala
personalomraden och fungerar som ett underlag for att bade identifiera
styrkor och tydliggora de utvecklingsbehov som behdéver prioriteras framat.

Det systematiska arbetet med halsa och arbetsmiljo har fortsatt att starkas
— genom gemensamma arbetssatt och forbattrade digitala stod. Staden har
under 2025 vidareutvecklat arbetssatt kopplade till krankande
sarbehandling och trakasserier, med Okat fokus pa det férebyggande
arbetet och att utreda bakomliggande orsaker i arbetsmiljon. Nar det galler
arbetsmiljon ar ocksa det politiska beslutet om ett riktvarde pa max 30
medarbetare per chef till 2030 centralt for att skapa battre organisatoriska
forutsattningar och ett hallbart ledarskap.

Vi ser aven flera positiva utfall i personalstatistiken. Sjukfranvaron
minskade nagot till 6,4 procent (6,6 procent 2024), vilket ar ett viktigt
resultat bade ur arbetsmiljo- och kompetensforsorjningsperspektiv.
Personalomsattningen minskade till 7,5 procent vilket starker kontinuitet
och kvalitet i verksamheterna. Under aret har Malmo stad ocksa haft en
fortsatt stark position pa arbetsmarknaden: antalet ansdkningar till
utannonserade tjanster dkade till dver 246 000, trots att antalet
utannonserade tjanster minskade.

En annan viktig framgangsfaktor ar satsningarna pa kompetensutveckling.
Kommunfullmaktige avsatte 78 miljoner kronor till kompetenshéjande
insatser under aret, med fokus pa langsiktig kompetensforsorjning, kvalitet
och hallbar arbetsmilj6. Satsningarna har bland annat riktats till breda och
prioriterade personalgrupper i valfardens karnverksamheter. Vidare har
arbetet med heltid som norm fortsatt att ge avtryck. Utvecklingen mot mer
strukturerad bemanningsplanering syns ocksa i att mertid och 6vertid
minskat de senaste aren.

Samtidigt framgar det tydligt av denna redovisning att Malmo stad star infor
betydande utmaningar som kraver fortsatt gemensamt fokus.
Kompetensutmaningarna handlar bade om kvantitativa och kvalitativa gap
— dar 6kade kompetenskrav, hdogre komplexitet i uppdraget, digitalisering
samt behov av specialistkompetenser ar sarskilt framtradande i flera stora
valfardsverksamheter. Vi behdver darfor fortsatta starka var formaga att
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attrahera, behalla och utveckla kompetens — och samtidigt skapa
organisatoriska forutsattningar som gor det majligt att orka och vilja stanna.

Arbetsmiljbutmaningarna kvarstar ocksa. Tillbud och arbetsskador visar att
risker kopplade till psykiskt pafrestande arbete samt hot och vald fortsatt ar
centrala, sarskilt i kontaktyrken. Dartill behéver vi fortsatta arbeta
systematiskt med jamstallda och inkluderande arbetsvillkor, eftersom
skillnader i sjukfranvaro mellan kvinnor och man bestar, och
forutsattningarna varierar mellan yrkesgrupper.

For att ta oss an den hdga sjukfranvaron i vissa yrkes- och aldersgrupper
finns ett behov av att genomféra fordjupade analyser framover. Dessa
analyser kan darefter hjalpa oss vidare for att identifiera lampliga och
fokuserade insatser for att minska sjukfranvaron aven i dessa grupper.

Malmo stad gar in i kommande ar med en stabil grund av genomférda
utvecklingssteg, samtidigt som vi behdver halla i och forstarka riktningen:
ett hallbart arbetsliv, en strategisk kompetensférsorjning och ett
arbetsgivarpolitiskt arbete som sakrar bade kvaliteten i vara verksamheter
och tryggheten for vara medarbetare.

Johanna Juhlin, HR-direktér
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Syfte

Personalredovisningen ska ge en dvergripande bild av
personalférhallanden i Malmo stads organisation under aret som gatt.

Redovisningen kan utgora ett verktyg for att identifiera styrkor och
utvecklingsbehov inom personalomradet for vidare analys och atgarder pa
kommundvergripande niva eller i enskilda forvaltningar.

Personalredovisningen har sammanstallts arligen sedan 2005 och
kompletterar Malmo stads arsredovisning. | personalredovisningen beskrivs
personalomradet i mer detalj an i arsredovisningen. Personalredovisningen
utgar fran ett statistiskt material som kompletteras med beskrivningar av
insatser pa olika omraden inom stadens forvaltningar. Redovisningen
omfattar Malmo stad men inte bolag och kommunalférbund inom

kommunkoncernen.

Underlag och avgransningar

Personalredovisningen bygger framfor allt pa uppgifter fran Malmo stads
HR-system och beslutsstodsystemet Koll HR. Vissa uppgifter har
rapporterats direkt fran stadens forvaltningar eller via uppféljningsstodet

Stratsys.

Uppgifter i HR-systemet andras kontinuerligt i takt med att kompletteringar
och justeringar gors eftersom det inte sker nagon stangning av systemet.
Det innebar att vissa uppgifter fran tidigare ar kan vara marginellt justerade
jamfort med tidigare ars personalredovisningar.

Om inte annat framgar, bygger uppfoéljningen pa uppgifter om
manadsavldnade tillsvidare- och tidsbegransat anstéllda medarbetare i
Malmé stad. Uppgifter om timaviénade medarbetare behandlas framfor allt
under avsnittet Anstallning och arbetstid. For att underlatta lasbarheten av
vissa diagram anges enbart etiketter med sifferangivelser for staplar for
innevarande ar. Som regel redovisas historisk utveckling 10 ar tillbaka.

| enlighet med riktlinjer ska statistik som Malmé stad tar fram redovisas
konsuppdelad. Kénsuppdelning av uppgifter framgar inte direkt i alla
tabeller och diagram i personalredovisningen, men de flesta omraden féljs
upp och presenteras eller kommenteras ur ett kdnsperspektiv nar detta ar
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majligt. | redovisningen av Malmo stads forvaltningar ar stadsrevisionen
inte med da forvaltningen har for fa medarbetare.

For yrkeskategorierna vardbitrade, underskoéterska, stédassistent LSS och
sjukskodterska redovisas en samlad uppgift for dag och nattpersonal.
Sekreterare innefattar yrkeskategorierna sekreterare,
planeringssekreterare, utredningssekreterare och utvecklingssekreterare.
Lokalvardare innefattar kategorierna lokalvardare, ekonomibitrade,
ekonomibitrade med staduppgift och stadare.

Personalredovisningen ar uppdelad i tva delar, den forsta har fokus pa
uppfdéljning och analys av Malmo stads personalpolitiska mal och den andra
innehaller uppfdljning av andra évergripande personalomraden.
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Del 1 — Uppfoljning av
personalpolitiska mal

Personalpolitiska mal 2025

Malm¢o stads budget ar det dvergripande och dverordnade styrdokumentet
for stadens namnder och helagda bolag. De personalpolitiska malen
framgar framfoér allt inom malomradet "En god organisation” dar foljande
mal ingick under 2025:

e Malmo stad ar en attraktiv och inkluderande arbetsgivare genom att
sakerstalla en god arbetsmiljé och trygga anstallningar.

e Malmo stad arbetar for en god kompetensforsorjning, bland annat
genom okat samarbete mellan kommunens namnder.

e Malmo stad ger en god och likvardig service.

Samtliga ndmnder ska arbeta mot malen inom malomradet och den
sarskilda inriktning som anges for aret.

I inriktningen for 2025 anges bland annat att det ska genomfdéras en stor
satsning pa kompetenshdéjande insatser for medarbetare som arbetar

narmast Malmoborna i kommunens valfardsverksamhet.

Tillsvidareanstallning pa heltid ska vara norm och sarskilda
visstidsanstallningar ska anvandas restriktivt. Delade turer inom
omsorgsverksamheterna ska successivt fasas ut.

Arbetet med att se dver chefers forutsattningar ska fortsatta, med malet att
ingen chef ska ha fler an 30 medarbetare ar 2030.

| inriktningen framgar vidare att arbetet for att avskaffa minutscheman i
hemtjansten ska fortsatta och det ska aven arbetet for att minska
anvandandet av extern bemanning i aldreomsorgen.

| hdlsa-, vard-, och omsorgsnamnden och funktionsstédsnamnden ska
medarbetare i brukarnara arbete utrustas med arbetsskor. Verksamheter
inom for- och grundskolan ska goéra detsamma under 2026.

Arbetsmiljon i Malmo stads verksamheter ska vara inkluderande och
jamstalld, fri fran diskriminering, hot och vald, samt majliggéra fér man och
kvinnor att delta i arbetslivet pa lika villkor. Arbetet for ett 6ppet och fritt
Malmo ska pragla aven kommunen som arbetsgivare. Det kraver ett arbete
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med aktiva atgarder i hela organisationen. Kommunens medarbetare ska
spegla Malmadbornas skilda bakgrunder och erfarenheter aven pa
chefspositioner, dar mycket aterstar att géra. Darfér fortsatter arbetet med
att sakerstalla en inkluderande och férdomsfri rekryteringsprocess for att na
Okad representation. Genom tillit och en god arbetsmiljo for medarbetarna
skapar kommunen férutsattningar for att Malmdborna alltid ska métas av en
god, likvardig valfard och samhallsservice dar alla kanner sig trygga och
inkluderade.

Kompetensbrist ar en utmaning fér manga av stadens verksamheter. Darfor
kravs fortsatta insatser for att fordjupa samarbetet, arbeta med omstalining
och tillsammans hitta innovativa lésningar. Samverkan mellan gymnasie-
och vuxenutbildningen och 6vriga namnder med stora framtida
rekryteringsbehov ska fortsatta att utvecklas. Kommunens
arbetsmarknadsinsatser, sasom praktik, jobbspar och kombinations-
utbildningar ska tydligare lankas samman med Malmd stads eget
strategiska kompetensforsorjningsarbete.

Inriktningen anger vidare att fler medarbetare i Malmo stad behdver ges
férutsattningar att arbeta kvar langre upp i aldrarna. Det kraver ett 6kat
fokus pa det halsoframjande arbetet och starkta friskfaktorer for alla
medarbetare.
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Halsa och arbetsmiljo

Det systematiska arbetsmiljdarbetet ska ge forutsattningar for ett hallbart
arbetsliv med god arbetsmiljo, 6kad halsa och lag sjukfranvaro. Det handlar
om allt fran trygghet i arbetet till tydlighet i organisationens mal och
uppdrag. | detta ingar aven medarbetarnas delaktighet och inflytande éver
sin arbetssituation.

I inriktningen fér malomradet En god organisation i budget 2025, anges att
en tillracklig grundbemanning ar nyckeln till en god arbetsmiljo med farre
sjukskrivningar. Relaterat till arbetsmiljé framhalls att arbetsmiljon ska vara
inkluderande och jamstalld, fri fran diskriminering och hot och vald. |
inriktningen anges aven att en god arbetsmiljo ska sakerstallas genom
balans mellan tilldelade uppdrag och resurser, ett rimligt antal medarbetare
per chef och god samverkan med fackliga organisationer. For att klara
kompetensforsorjningen kravs ett 6kat fokus pa det halsoframjande arbetet
och starkta friskfaktorer for alla medarbetare.

| detta avsnitt redovisas med nagra exempel hur det kommunévergripande
arbetet for att skapa forutsattningar for ett hallbart arbetsliv i linje med
budgetinriktning och personalpolicy bedrivits under aret.

Arbete for ett hallbart arbetsliv

Stadskontoret har lett arbetet med utvecklingen av Malmé stads
gemensamma arbetssatt (arbetsmiljoprocessen) for att ge forvaltningarna
bra stdd och verktyg for att bedriva ett systematiskt arbetsmiljdarbete i syfte
att skapa forutsattningar for ett hallbart arbetsliv. Som en del i detta arbete
genomfors regelbundet utbildningar for HR-medarbetare da dessa ar ett
viktigt stod for cheferna, till exempel Ny HR i staden, Samverkan och MBL
(Lagen om medbestammande i arbetslivet), Utbildning i arbetsmiljé fér HR,
Utbildning i rehabilitering fér HR samt Utbildning om krénkande
sérbehandling och trakasserier for HR. Det kommundvergripande arbetet
inom arbetsmiljpbomradet har till stor del varit koncentrerat till arbete med
konfigurering av nya Agera’, utveckling av arbetssattet vid krankande
sarbehandling och trakasserier samt att gora friskfaktorer till en naturlig del
av arbetsmiljéarbetet, vilket redovisas nedan. Under 2025 fattade
kommunfullmaktige beslut om att infora ett riktvarde pa max 30

" Agera &r namnet pa Malmé stads IT-stod for arbetsmiljorelaterade avvikelser.
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medarbetare per chef som ska vara uppnatt till 2030 och férvantas ha
positiv paverkan pa bade chefers och medarbetares arbetsmiljé. Bakgrund
och arbete kopplat till det redovisas narmare i avsnittet Chef och ledarskap.

Utveckling av arbetssattet vid krankande sarbehandling och
trakasserier

Arbetsmiljdprocessgruppen (en partssammansatt kommundvergripande
grupp som arbetar med att underhalla och utveckla det gemensamma
arbetssattet inom arbetsmiljo) slutférde under hosten arbetet med att
utveckla arbetssattet vid krankande sarbehandling, trakasserier och
sexuella trakasserier. | samband med det genomfdérde stadskontoret
informationstilifallen om férandringarna for HR och huvudskyddsombud.
Stadskontoret gjorde aven uppdateringar av utbildningar och
presentationsmaterial.

Utgangspunkter for utvecklingsarbetet har varit det férebyggande arbetet
och att det ska bedrivas i enlighet med SAM (systematiskt
arbetsmiljdarbete) utifran foreskrifterna om organisatorisk och social
arbetsmiljd. Fokus ska vara pa att utreda bakomliggande orsaker i
arbetsmiljon vid handelser med krankningar och trakasserier. Utover att
forebygga krankningar och trakasserier, ar syftet ocksa att fa det att
upphdra, samt att rehabilitera/ge stdd vid uppkommen ohalsa. De storsta
férandringarna i materialet bestar av att checklistan for fordjupad utredning
och anmalningsblanketten tagits bort eftersom det har varit mdgjligt att i nya
versionen av Agera skapa bra anmalnings- och hanteringsmajligheter i
systemet istallet, att rutinen delats upp i separat rutin for chef respektive
medarbetare, att ett stoddokument for HR har tagits fram samt att nar
medarbetare rapporterar i Agera om upplevd utsatthet av chefen gar
arendet vidare till dverordnad chef for hantering.

Nyttjande av friskvardsbidrag

Andelen anstallda som anvander hela eller delar av sitt friskvardsbidrag
ligger pa 71 % vilket ar jamforbart med forra arets 70,9 %. Tidigare har det
kunnat ses en stadig 6kning ar efter ar men nu har den 6kningen

avstannat. Anvandandet ligger anda pa en rimlig niva utifran en
sammanstallning som leverantoren for stadens systemstod for friskvard har
gjort som visar att det genomsnittliga anvandandet i offentlig sektor ar 71

%. Upphandling av ny leverantor av friskvardsportal har gjorts under aret
och det blev nuvarande leverantér som aven i fortsattningen kommer att
hantera administration av friskvardsbidraget.
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Arbetsskor till medarbetare i brukarnara arbete

Under hosten 2025 har hélsa-, vard-, och omsorgsnamnden och
funktionsstddsnamnden borjat erbjuda arbetsskor till vard- och
omsorgspersonal i brukarnara verksamheter.

Drygt 3 000 medarbetare har tillhandahallits skor. Varav 2 100 i halsa-,
vard-, och omsorgsforvaltningen samt 900 i funktionsstédsforvaltningen.

Implementering nya Agera

| slutet av 2024 slutférdes upphandlingen av IT-stod for
arbetsmiljorelaterade avvikelser och tilldelningsbeslut fattades, i
inledningen av 2025, som gav tidigare leverantor fornyat fortroende. Under
aret var det darefter intensivt arbete tillsammans med leverantoren for att
konfigurera och uppdatera systemet utifran kraven i upphandlingen som
innebar nya funktioner som ska effektivisera och kvalitetssakra arbetssattet
med bade rapportering och hantering av tillbud och arbetsskador for
medarbetare och chefer. Den nya versionen av Agera implementerades
efter sommaren (1 september) med olika kommunikationsinsatser och
utbildning for férvaltningarnas superanvandare. Stadskontoret tog fram ett
presentationsmaterial for superanvandare att anvanda for information till
chefer och skyddsombud om férandringarna.

Exempel pa férandringar for chefer:

e Stegen Handlagga och Utreda har slagits ihop till Undersoka

e Maojlighet att omklassificera ett paborjat arende

o Mdjlighet att gora riskbeddmning i systemet

o Modjlighet att koppla samman arenden for gemensam handlaggning
o Nya funktioner for direkt avslut av enklare tillbud och fardolycksfall

e Stdd for vidare utredning av bakomliggande orsaker

For skyddsombud innebar den nya versionen bland annat att de far battre
overblick dver tilldelade arenden och att huvudskyddsombud kan ta ut
statistik for sin férvaltning. Medarbetare kan rapportera likartade tillbud
samlat i en rapport och félja handlaggningen av arendet samt valjer rubrik
for arendet fran en rullista dar bland annat Krankande sarbehandling och
trakasserier blivit en egen rubrik.
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Arbete med rollbeskrivningar, stoddokument samt innehall pa
intranat

Arbetsmiljéprocessgruppen har sett dver rollbeskrivningar i det
gemensamma arbetssattet for att forenkla, fortydliga och
klarspraksanpassa dem. Checklistan for planering och uppfdéljning av SAM
pa arbetsplatsniva har omarbetats till ett renodlat stoéd for planering av
arbetsmiljdarbetet pa arbetsplatsniva.

Infor dvergang till nya Komin (Malmo stads intranat fér medarbetare) ses
alla arbetsmiljésidor 6éver och arbetet kommer fardigstallas under varen
2026.

Medarbetarenkaten

Arbetsmiljoprocessgruppen var involverad i arbetet med det nya konceptet
for medarbetarenkaten genom att valja ut vilka omraden inom arbetsmiljé
som det skulle finnas fragepaket for och valde ut relevanta fragor for
respektive fragepaket. Gruppen har infér 2026 ars

medarbetarundersokning sett dver fragorna i friskfaktorpaketet utifran att
Suntarbetsliv férenklat beskrivningarna av friskfaktorerna samt har gruppen
tagit fram forslag pa ett friskfaktorpaket med farre fragor som ocksa lampar
sig bra for pulsmatningar. Las mer om medarbetarenkaten i avsnittet
Resultat i medarbetarenkat 2025.

Arbetet med arbetsgivarperspektivet i handlingsplanen ”Fri fran
vald”

Kommunfullmaktige antog i mars 2022 Malm¢é stads stadsévergripande
plan mot vald i nara relationer "Fri fran vald — en gemensam angelagenhet
2022-2026". Planen omfattar samtliga férvaltningar och helagda bolag och
utgdr en del av stadens samlade trygghetsarbete. Las mer om planen pa
Malmo stads hemsidaZ.

Under 2025 har det genomforts en halvtidsuppfdéljning av planen Fri fran
vald dar bland annat arbetet utifran arbetsgivarperspektivet har foljts upp. |
uppfdljningen beskrivs bade delar som fungerar bra och behéver fortsatta
samt delar som kan utvecklas.

Kunskaps- och erfarenhetsutbyte mellan forvaltningarna beskrivs i
uppfdljningen som en vag framat, for att sprida och bygga vidare pa det
arbete som hittills har gjorts avseende arbetsgivarperspektivet. HR-

2Malmo stad, Plan Fri fran vald — en gemensam angeldgenhet, www.malmo.se



https://malmo.se/Sa-arbetar-vi-med.../Trygghet-och-sakerhet/Trygghetsskapande-arbete/Plan-Fri-fran-vald---en-gemensam-angelagenhet.html
http://www.malmo.se/
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avdelningen pa stadskontoret har under 2025 fortsatt sprida och bygga
vidare pa resultat mellan férvaltningarna.

Under 2025 har Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) genomfért en
kunskapssatsning och lanserat stddmaterial for arbetsgivare vid arbete mot
vald i nara relation. HR-avdelningen pa stadskontoret har marknadsfort
sandningarna och stédmaterialet genom befintliga natverk i staden. En
fraga kring vald i medarbetares hemmiljé/narhet ar aven tillagd i det
kommunévergripande stdédmaterial som finns till chefer att anvanda vid
tidiga signaler pa ohalsa/upprepad korttidsfranvaro.

Nationella tillsynsinsatser av Arbetsmiljoverket

Under 2025 har Arbetsmiljoverket genomfort ett antal nationella
tillsynsinsatser inom kommuner vilket inneburit inspektioner for en del av
stadens forvaltningar. Vissa forvaltningar har stor erfarenhet av
Arbetsmiljdverkets inspektioner medan andra inte blir inspekterade sa ofta.
HR-avdelningen pa stadskontoret samlade darfér infor inspektionerna
berérda forvaltningar for generell information om inspektioner och for
erfarenhetsutbyte.

Har foljer en beskrivning av de nationella inspektionsinsatser som omfattat
stadens verksamheter:

e Hemtjanst — Granskning av belastningsergonomi, organisatorisk och
social arbetsmiljo (arbetsbelastning), hot och vald, halk- och
snubbelolyckor, arbets- och skyddsutrustning samt systematiskt
arbetsmiljdarbete inom hemtjanst.

¢ Otillaten paverkan och hot och vald vid myndighetsutdvning i kommuner
— Granskning av verksamheter inom socialtjanst, miljo- och halsotillsyn
samt ovrig tillstandshandlaggning.

e Arbetsanpassning inom férskolor och primarvard - Granskning av
arbetet med arbetsanpassning inom ett par forskolor. |
inspektionsmeddelandena har det inte framkommit synpunkter pa
stadens rutiner for arbetsanpassning.

Arbetsmiljdprocessgruppen kommer analysera resultatet av de tva
férstnamnda inspektionerna for att se om det finns behov av utveckling i det
gemensamma arbetssattet for arbetsmiljo. Rehabiliteringsprocessgruppen
kommer analysera vad som kommit fram i inspektionerna avseende
arbetsanpassning for att se om det finns utvecklingsbehov i det
gemensamma arbetssattet for rehabilitering.
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Avgorande dom kring gravida medarbetare

Under 2025 kom det en avgdrande dom fran Arbetsdomstolen (2025 nr 57).
Genom domen slar Arbetsdomstolen fast att EU:s sa kallade
mddraskyddsdirektiv innebar att en gravid kvinna som férbjuds att arbeta
pa grund av risker for henne eller barnet har ratt till bibehallen 16n under
forbudet att arbeta.

Domstolen fann att direktivet har direkt effekt gentemot kommuner och
regioner och att arbetsgivarna ar skyldiga att betala 16n motsvarande
mellanskillnaden mellan den graviditetspenning - som utges av
Forsakringskassan - och full 16n, samt diskrimineringsersattning nar sa inte
har skett. Detta trots att bakgrunden ar sadan att dessa arbetsgivare har
foljt gallande regler.

Fragan om forbud att arbeta for gravida arbetstagare pa grund av risker i
arbetet aktualiserades under Covidpandemin, bade nationellt och i Malm

stad.

Domen innebar att medarbetare i Malmo stad som haft graviditetspenning
fran Forsakringskassan nagon gang under perioden 20 augusti 2015 till 19
augusti 2025 kan ha ratt till ersattning fran Malmo stad.

Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) har efter domen traffat en
Principéverenskommelse med de kollektivavtalsslutande fackliga parterna
om hur ansprak om ersattning ska hanteras. Ansprak till Malmo stad har

borjat inkomma och hanteras.

Foérutom hantering av ansprak for forfluten tid innebar ocksa
Arbetsdomstolens dom att offentliga arbetsgivare i fortsattningen ska betala
I6n motsvarande mellanskillnaden mellan graviditetspenning och full 16n, till
gravida medarbetare som forbjuds att arbeta pa grund av risker i
arbetsmiljon. Detta har féranlett en ny rutin vid férbud att arbeta pa grund
av risker i arbetet. Aven en ny franvaroorsak har inforts i HR-systemet for
att kunna hantera utbetalning av mellanskillnad.

Erfarenheter fran Covidpandemin och domen har satt fokus pa fragor kring
gravidas arbetsmiljo. Under 2026 kommer ett arbete goras for att samla
dessa erfarenheter och forstarka stédmaterial, till exempel stdd for att gora
riskbeddmningar for gravida medarbetare.
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Arbetslivsinriktad rehabilitering

Har ges nagra exempel pa arbete som gjorts under aret inom ramen fér det
gemensamma arbetssattet for rehabilitering:

e Under 2024 gjordes ett arbete for att tillgangliggora stédmaterialet for
chefer att anvanda vid samtal med medarbetare som har upprepad
korttidsfranvaro sa att det numera finns tillgangligt som en checklista
direkt i systemstodet Adato. Vid uppfdéljning av checklistan under 2025
framkom forslag pa att utvidga anvandningen av checklistan till att inte
enbart presenteras for chefer att anvanda vid upprepad korttidsfranvaro
utan aven vid tidiga signaler pa ohalsa utan sjukfranvaro. Denna
andring ar nu genomford och skickar darmed ocksa en tydligare signal
till chefer att arbeta med tidiga signaler pa ohalsa. En fraga om
forekomst av vald i hemmet/narmiljon ar aven tillagd.

e Arbete har pabdrjats med att ta fram ett stédmaterial till chef att
anvanda vid samtal med medarbetare om arbetsanpassning. Stodet ar
tankt att fortydliga de befintliga rutinerna for arbetsanpassning.

e Infér Overgang till nya Komin ses alla sidor om rehabilitering och
sjukfranvaro 6ver. Arbetet kommer fardigstallas under varen 2026.

e Under 2024 startade Forsakringskassans treariga projekt Momentum,
som stdds av Europeiska socialfonden (ESF). | projektet samlar
Forsakringskassan offentliga och privata aktorer i forum runt om i landet
for att samtala om hur ett mer halsosamt och hallbart arbetsliv kan
skapas. Malm¢ stad har under 2025 fortsatt att medverka i projektet
genom ett regionalt forum med en HR-medarbetare fran stadskontoret
samt en HR-medarbetare fran forskoleférvaltningen. Genom projektet
ges majlighet till dialog och erfarenhetsutbyte. Projektet tillfér ocksa
kunskap i form av forelasningar och presentationer genomférda av
sakkunniga.

Friskfaktorer

Friskfaktorer handlar om de férutsattningar som gor att medarbetare mar
bra och presterar pa arbetet. Forskning visar att arbetsplatser med lag
sjukfranvaro ofta kannetecknas av val utvecklade friskfaktorer. Lds mer om
friskfaktorer pa Suntarbetslivs hemsida®.

Fackliga organisationer och Sveriges Kommuner och Regioner (SKR)
driver ett langsiktigt arbete med friskfaktorer. Initiativet férnyades i en

3 Suntarbetsliv, Vad ar friskfaktorer?, www.suntarbetsliv.se



https://www.suntarbetsliv.se/forskning/ledarskap/sa-far-ni-en-friskare-arbetsplats-8-sakra-satt/?msclkid=93dd52282f3e156d24753bbc59edf60c&utm_source=bing&utm_medium=cpc&utm_campaign=sa-sem-friskfaktorstarten&utm_term=friskfaktor&utm_content=ad-grp-friskfaktorer
https://www.suntarbetsliv.se/
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central dverenskommelse vid avtalsrorelsen 2024 genom en
avsiktsforklaring om friskfaktorer i valfarden. | avsiktsforklaringen
uppmanas lokala parter att samverka kring arbete med friskfaktorer.

| december 2024 lanserade SKR:s beredning for kompetensforsorjning
aven en "Action plan” (Handlingsplan) med uppmaning till kraftsamling for
valfardens kompetensforsorjning. Att arbeta med friskfaktorer ar en del i

handlingsplanen.

Som ett led i ovan har Malmo stad ett pagaende arbete med friskfaktorer.

Har ges exempel pa pagaende arbete:

| arbetsmiljdprocessgruppen har det genomforts ett arbete med att
undersbka om det behdvs stdd i det gemensamma arbetssattet kring
friskfaktorer och framjande arbetet. Gruppen har genomfort justeringar i
stadens dvergripande rutin for det systematiska arbetsmiljdarbetet och i
stdddokumentet fér framtagande av mal inom den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon. Gruppen har aven féreslagit uppdateringar i
stadens rutiner for arbetsanpassning som
rehabiliteringsprocessgruppen sedan har genomfort.

Gruppen har undersokt vilka stéd som finns tillgangliga, till exempel
genom Suntarbetsliv* och vilka av dessa som skulle kunna komplettera
eller integreras i det gemensamma arbetssattet. Arbetet har lett fram till
att en sarskild sida for friskfaktorer planeras att finnas nar det nya
intranatet lanseras under 2026. Darifran kan det lankas till
Suntarbetslivs hemsida.

Under 2024 startades ett natverk for skyddsombud och HR-
medarbetare som har gatt friskfaktorsteget. | centrala parters
avsiktsforklaring om friskfaktorer ges Suntarbetsliv i uppgift att ta fram
stod och verktyg samt en forskningssatsning pa friskfaktorer. Som ett
led i arbetet har Suntarbetsliv lanserat Friskfaktorsteget som ar en
utbildning i hur man kan lagga upp och genomfora ett arbete med
friskfaktorer pa individ-, grupp- och organisationsniva. Utbildningen
vander sig till skyddsombud och HR som ska leda arbetet med
friskfaktorer. Under 2025 genomférdes tva natverkstraffar for denna
grupp. Natverkstraffarna har inneburit majlighet for forvaltningarna att
dela med sig av pagaende och planerat arbete. Natverket har ocksa fatt
information om kommundvergripande arbete med chefers

4 Suntarbetsliv &r en ideell férening som drivs gemensamt av de fackliga
organisationerna och arbetsgivarorganisationerna SKR och Sobona.
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férutsattningar och om hur friskfaktorer har inarbetats i den
kommundvergripande arbetsmiljdutbildningen.

o Nar SKR:s delegation for kompetensforsorjning besokte Malmé i maj
2025 presenterades stadens pagaende arbete med
kompetensforsorjning dar arbetet med friskfaktorer utgor en del.

Kompetenshdjande insatser

| budget 2025 beslutade kommunfullmaktige att avsatta 78 miljoner till
kompetenshojande insatser till Malmo stads medarbetare. Beslutet var ett
led i att hantera den kompetensutmaning som rader. Minskad sjukfranvaro
ar viktigt for kompetensforsorjningen. | samband med beslutet om extra
medel formulerade stadskontoret ett antal férslag pa insatser inom
sjukfranvaroomradet som forvaltningarna skulle kunna arbeta vidare med i
samarbete med féretagshalsovarden. En sammanfattning av
férvaltningarnas arbete med detta finns i avsnittet. L&s mer om dessa
insatser i avsnittet om Kompetensforsorjning i denna redovisning:
Kompetenshdjande insatser.

Stadskontoret har aven, med dessa medel och i samarbete med
foretagshalsovarden, tagit fram tva digitala utbildningar som tillgangliggjorts

i Malmo stads larplattform "Malmé Lar”:
Utbildning psykologisk forsta hjalpen:

o Utbildningen ska ge medarbetare och chefer kad trygghet, mod och
férmaga att bidra till att ingen ldmnas ensam med sitt maende genom
att vara en medmanniska som vagar se, lyssna och finnas dar.
Utbildningen ar relevant mot bakgrund av att psykisk ohalsa ar ett
vaxande problem i samhallet och pa vara arbetsplatser.

Utbildning klimakteriehalsa:

e Utbildningen ska ge medarbetare och chefer 6kad kunskap om hur
arbetsformagan kan paverkas av klimakteriet. Sjukskrivningsnivan ar
hogre for kvinnor an fér man och den stressrelaterade ohalsan har 6kat
under de senaste aren. Manga av symtomen ar samma eller snarlika de
symtom som kan uppsta till féljd av sjunkande hormonnivaer. Genom
att héja kunskapsnivan och medvetenheten inom omradet finns
majlighet att forebygga och férkorta sjukskrivningar. Insatsen bidrar
ocksa till en god och hallbar arbetsmiljo genom att gora klimakteriets
paverkan pa kvinnors halsa och maende till nagot naturligt att prata om.
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Utbildningarna kommer att finnas tillgangliga under tva ar och kommer att
foljas upp.

Arlig uppféljning av det systematiska
arbetsmiljoarbetet

En uppfdljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet genomfors arligen
kommungemensamt. Syftet med uppfdéljningen ar att kartlagga hur
arbetsmiljdarbetet har fungerat under det senaste aret, identifiera
eventuella forbattringsmaojligheter och att undersbka om arbetsmiljdarbetet
bedrivs enligt foreskriften om systematiskt arbetsmiljdarbete. Behov av
forbattringar som respektive forvaltning identifierat vid den arliga
uppfdljningen dokumenteras i en handlingsplan. Resultatet av
uppfdljningen har redovisats eller planeras att redovisas i respektive namnd
i borjan av 2026. Nedan redovisas en sammanstallning av forvaltningarnas
resultat.

Vad forvaltningarna anger fungerar bra i arbetsmiljoarbetet

| genomforandet av den arliga uppfdljningen av det systematiska
arbetsmiljdarbetet har samtliga forvaltningar summerat vad de tycker
fungerar bra i arbetsmiljdarbetet pa forvaltningen. Svaren nedan visar vilka
omraden som har lyfts som val fungerande i arbetsmiljdarbetet, det vill
saga sadant som fdrvaltningarna vill varna om. Svaren nedan ar inte giltiga
for alla forvaltningar utan ar exempel pa svar fran férvaltningarna.

Friskfaktorer och systematiskt arbetsmiljoarbete

¢ Arbete med friskfaktorer till exempel genom arbete med ledarskap,
delaktighet och kommunikation.

e Systematiskt arbetsmiljdarbete som ar strukturerat, regelbundet och
integrerat i den dagliga verksamheten.

e Undersokningar genom bland annat skyddsronder, medarbetarenkater,
arbetsplatstraffar, medarbetarsamtal och uppfdljning av tillbud,
arbetsskador och sjukfranvaro.

e Utredning av handelser och allvarliga incidenter. Vikten av att utreda
bakomliggande orsaker beskrivs.

e Framtagande av handlingsplaner pa olika nivaer.

Delaktighet och samverkan

e Samverkanskulturen
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e Samarbete mellan chefer, medarbetare, skyddsombud och fackliga
foretradare.

e Etablerade forum som arbetsplatstraffar, samverkansmaoten,
ledningsgrupper och medarbetarsamtal ger goda majligheter till dialog,
inflytande och uppféljning av arbetsmiljéfragor.

o Kollegialt larande med positiv och inkluderande arbetskultur med hogt i
tak, god samtalston och prestigeldst samarbete.

Chefers forutsattningar

e Tydligt férdelade arbetsmiljouppgifter som foéljs upp regelbundet.
e Forum for chefer att diskutera sin egen arbetsmilj6.

e Stad till chefer fran HR-funktionen och andra stédfunktioner.

e Nara och tillgangligt ledarskap, med korta ledtider mellan medarbetare
och ledning, lyfts som en framgangsfaktor.

Trygghet och sakerhet

e Arbete kring hot, vald och otillaten paverkan och att starka
organisationens beredskap och gemensamma kunskapsbas kring
dessa omraden.

e Utbildningsinsatser (bland annat i bemdétande, hot och vald)

Vad forvaltningarna anger behover utvecklas i det fortsatta
arbetsmiljéarbetet

| genomférandet av den arliga uppfdéljningen av det systematiska
arbetsmiljdarbetet har samtliga forvaltningar tagit fram handlingsplaner for
sadant som behdver forbattras. Férutom handlingsplanerna som hanteras
pa forvaltningarna redovisar de aven en summering till stadskontoret av
vad som behdver utvecklas i det fortsatta arbetsmiljdarbetet pa
férvaltningen. Svaren nedan visar vilkka omraden som har lyfts som
utvecklingsomraden och ar inte giltiga for alla férvaltningar utan ar exempel
pa svar fran forvaltningarna.

Chefers forutsattningar

e Det behovs utbildning for chefer med fokus pa till exempel
arbetsmiljdansvar, forandringsledning, konfliktkunskap och hantering av
hot och vald.
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Tydligare uppdrag, roller, ansvar och mandat for bade chefer och
medarbetare.

Mer andamalsenliga organisatoriska strukturer och analys av chefers
forutsattningar.

Jamnare arbetsbelastning och hallbara uppdrag, inklusive analys av
arbetsmangd Over aret.

Utvecklat stod fran HR och andra stodfunktioner.

Forbattrat samarbete mellan enheter och dver avdelningsgranser.

Friskfaktorer och systematiskt arbetsmiljoarbete

Utbildning for nya chefer, skyddsombud, samverkansgrupper och
medarbetare.

Tydliggdrande av arbetet med systematiskt arbetsmiljdarbete genom
processbeskrivningar och arshjul.

Sakerstalla att atgarder foljs upp och ger effekt.

Forbattrad hantering och analys av tillbud och arbetsskador.
Starkt samverkanssystem.

Okad férstaelse for varfér systematiskt arbetsmiljdarbete ar viktigt.

Utvecklat systematiskt arbetsmiljoarbete med fokus pa delaktighet och
friskfaktorer vid omorganisationer.

Okat fokus pé friskfaktorer och salutogent perspektiv.

Forbattrat samarbete med féretagshalsovarden.

Hot, vald och sakerhet

Fortsatt arbete med att férebygga och hantera hot, vald och otillaten
paverkan.

Praktisk tréaning/évning i hot- och valdssituationer.

Okad samsyn kring sékerhetsprocesser (vem gér vad).

Fysisk och digital arbetsmiljo

Tydligare koppling mellan investeringar i fysisk miljé och
arbetsmiljdeffekter samt utmaningar med inomhusklimat (varme och
kyla).

Den 6kade arbetsbelastningen kopplad till snabb digitalisering.
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¢ Integrera digitala forutsattningar i skyddsronder och riskbedémningar.

Kommunikation och méteskultur
¢ Mindre informationsstyrda APT — mer dialog och delaktighet.
o Forbattrade informationsfléden och hantering av informationsmangd.

e Mer digital informationsspridning for att frigdra tid till dialog.

Forvaltningarnas upplevelse av hur arbetet med genomforandet
av uppfoljningen har fungerat

Merparten av forvaltningarna beskriver att genomférandet av den arliga
uppfdljningen av det systematiska arbetsmiljdarbetet har fungerat bra. De
positiva delarna med uppfdljningen som lyfts fram ar att den fangar upp
manga delar av arbetsmiljon, synliggér risker och behov av atgarder, bidrar
till delaktighet och kompetensutveckling fér medarbetare, chefer och
skyddsombud. Det ses som en styrka att den genomférs genom hela

organisationen.

Ett par forvaltningar lyfter att uppféljningen upplevs vara tidskradvande och
att materialet ar omfattande. Arbetsplatsnivan ar den niva som upplevs
vara mest utmanande kopplat till dialogmaterialets omfattning och den tid
det tar att genomfoéra. Nagra forvaltningar lyfter behov av att tydliggéra
uppfoéljningens inriktning och syfte da upplevelsen ar att den inte alltid
traffar arbetssattet for det systematiska arbetsmiljdarbetet utan att det latt
blir riskerna i arbetsmiljon som blir foremal for dialogen. Ett par
forvaltningar tycker att det finns brister i hur dialogen eskaleras uppat och
det framkommer behov av att fértydliga och adressera forum for fragor som
tas upp men som inte har baring pa det systematiska arbetsmiljdarbetet. En
férvaltning beskriver det som utmanande att sammanfatta skilda delar av
férvaltningens arbetsmiljdarbete.

Utvecklingsbehov avseende det kommunovergripande
arbetssattet

| samband med genomfdérandet av den arliga uppfdéljningen av det
systematiska arbetsmiljdarbetet brukar férvaltningarna ocksa ges mojlighet
att ldamna in behov av férbattringar som galler det gemensamma
arbetssattet for arbetsmiljoarbetet som de har identifierat. Det som
framkommer ar till stor del forbattringsbehov som ar kanda sedan tidigare
och dar det finns ett pagaende eller planerat arbete. Flera férvaltningar
efterfragar ett digitalt stod for genomférande av den arliga uppféljningen av
SAM och nagon har fundering att anvanda verktyget Forms. Ett par
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forvaltningar lyfter behov av systemstdd generellt nar det galler
arbetsmiljdarbetet varav en av dem pekar pa den Arbetsmiljomodul som
nuvarande leverantor for budgetprocessen tillhandahaller. En forvaltning
tycker att det fortsatt ar svart att anvanda Agera pa ett strategiskt satt
utifran att det ar svart att gora statistikuttag. En forvaltning énskar
stadsgemensamma valbara tillaggsutbildningar inom arbetsmiljoomradet i
larplattformen Malmo Lar. Nar det galler modellen for arlig uppféljning av
SAM ser en forvaltning behov av att se dver fragestalliningarna pa vissa
nivaer i uppfoéljningsmodellen, en férvaltning 6nskar att omfattningen pa
dialogmaterialet ses 6ver och en forvaltning ser behov av tydliggérande
gallande fokus i uppféljningen. En forvaltning lyfter att de fatt signaler fran
verksamheterna att underlaget behéver forenklas. Av svaren i féoregaende
avsnitt om hur genomférandet av uppfoéljningen fungerat framgar att det ar
fler forvaltningar som tycker att uppféljningen ska ses éver aven om de inte
angett det under denna fragestalining.

En forvaltning lyfter behov som har baring pa arbetsmiljon men som ligger
utanfor det som ingar i det gemensamma arbetssattet for SAM
(arbetsmiljoprocessen) for vilket arbetsmiljoprocessgruppen har uppdrag att
utveckla. Stadskontoret kommer aterkoppla detta till berérd forvaltning och
kommer aven titta pa om det finns behov av att fortydliga fragestaliningen i
uppfoéljningen dar férbattringsbehov avseende processen for det
systematiska arbetsmiljdarbetet efterfragas.

En forvaltning lyfter behov av att utveckla dialog kring samordningsansvaret
med andra forvaltningar och arbetsstallen for att arbeta tilsammans med
gemensamma risker.

Tillaggsfraga 2025: Anvander chefer och skyddsombud SAM-
verkstaden och gor planering av arbetsmiljoarbetet
tilsammans?

En ny fraga har tillkommit i den arliga uppféljningen av SAM for att félja upp
i vilken utstrackning Suntarbetslivs verktyg SAM-verkstaden anvands.
SAM-verkstaden ar ett verktyg som ger stéd for chefer och skyddsombud
att skapa struktur och planering for sitt samarbete i arbetsmiljdarbetet. Den
kommuncentrala partsammansatta gruppen (PSG) har i nyhetsbreuv ill
samverkansgrupper i Malmo stad uppmanat chefer och skyddsombud att
anvanda verktyget da samarbetet dem emellan ar en viktig forutsattning for
ett valfungerande systematiskt arbetsmiljoarbete. Flertalet férvaltningar har
inte uppmarksammat fragan och har darfér inte kunnat svara pa den. Av de
som svarat ar det nagra som uttrycker att det gjorts



kommunikationsinsatser med rekommendationer om att anvanda verktyget.

Ett par forvaltningar uppfattar att det delvis anvands men att det inte gjorts
ett stallningstagande pa forvaltningen om att alla ska anvanda det. Ett par
férvaltningar hanvisar till att de anvander annat stdd eller underlag for
planeringen till exempel arshjul. Dialog kommer foras i
arbetsmiljdprocessgruppen infér kommande ars uppfoéljning om fragan ska
inga i den arliga uppfdljningen permanent.

Statistik och utveckling inom arbetsmiljoomradet

Har nedan redovisas statistik och utveckling avseende sjukfranvaro, tillbud
och arbetsskador samt anvandande av foéretagshalsovard.

Sjukfranvaro

Att sanka sjuktalen och sedan halla en lag och stabil sjukfranvaro ar
angelaget saval nationellt som for Malmo stad.

Den genomshnittliga sjukfranvaron i Malmo stad minskade nagot mellan

2024 och 2025 och &r nu 6,4 % (2024 6,6 %).

Figur 1. Sjukfranvaroutveckling i Malmé stad, 2016 - 2025
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== T0otalt Kvinnor Man

Sjukfranvaron 2025 motsvarade 23,3 kalenderdagar i genomsnitt per
medarbetare (24,0 kalenderdagar 2024). For kvinnor motsvarade

sjukfranvaron 25,9 kalenderdagar och fér man 16,0 kalenderdagar.
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Sjukfranvaro utifran kon och alder

Kvinnor i Malmo stad har, i likhet med den 6vriga arbetsmarknaden, hogre
sjukfranvaro an man.

| rapporten Analys av skillnader i nyttjande av sjukférsakringen® skriver
Forsakringskassans analytiker att kvinnors hogre sjukfranvaro brukar
forklaras med en kombination av arbetsrelaterade och privatlivsrelaterade
faktorer.

Samtidigt beskrivs pa sidan 5 i rapporten att:

”"Aven justerat for individfaktorer sa som yrke, bransch,
tidigare sjukfall och familjesituation, har kvinnor 60
procents hogre risk for langre sjukfall.”

Samt pa sidan 6 i rapporten att:

"Skillnaderna i nyttjandet av sjukpenning mellan olika
grupper forklaras till del av skilda arbetsvillkor och
skillnader i fysisk och psykosocial arbetsmiljo. Hoga
emotionella krav i arbetet, obalans mellan krav och
kontroll och hog fysisk arbetsbelastning ar exempel pa
faktorer som okar risken for bade langre sjukfall och
sjukersattning. Ytterligare en forklaring ar att olika grupper
i samhallet har olika livsvillkor, levnadsforhallanden och
levnadsvanor som paverkar halsan och i férlangningen
arbetsférmagan.”

Langre fram i personalredovisningen redovisas sjukfranvaron fér man och
kvinnor som arbetar i samma yrke. Fortfarande framgar da en skillnad i
sjukfranvaro mellan kvinnor och man. Det framgar aven att i vissa yrken ar
sjukfranvaron hogre for bade kvinnor och man jamfért med andra yrken.

Liksom tidigare ar avsag ungefar en tredjedel av sjukfranvaron
medarbetare som har varit sjukskrivna i mer an 91 dagar. Kvinnor har i
storre utstrackning an man langre sjukfranvaro medan skillnaden i den
korta sjukfranvaron inte ar sa stor mellan man och kvinnor.

5 Forsakringskassan, www.forsakringskassan.se, Analys av skillnader i nyttjandet
av sjukférsakringen, delrapport 4 — Slutredovisning. 2025-04-01, (FK
2023/002328).



http://www.forsakringskassan.se/
https://www.forsakringskassan.se/download/18.44b3898c195e42d881419/1743481348863/analys-av-skillnader-i-nyttjande-av-sjukforsakringen-delrapport-4-svar-pa-regeringsuppdrag-dnr-fk-2023-002328.pdf
https://www.forsakringskassan.se/download/18.44b3898c195e42d881419/1743481348863/analys-av-skillnader-i-nyttjande-av-sjukforsakringen-delrapport-4-svar-pa-regeringsuppdrag-dnr-fk-2023-002328.pdf
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Figur 2. Sjukfranvarovolym i intervall om antal dagar, 2024 - 2025
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Den korta sjukfranvaron (1-14 dagar) minskar generellt med alder medan
den langa sjukfranvaron (15-90 dagar och langre an 90 dagar) 6kar med
alder. Det innebar att yngre medarbetare i hdgre utstrackning har korta
sjukskrivningar medan aldre medarbetare har langre sjukskrivningar.

Sedan nagra ar har den yngsta gruppens sjukfranvaro okat vilket innebar
ett forandrat monster dar den yngsta aldersgruppen nu har hogre total
sjukfranvaro an de tva aldre aldersgrupperna (30-39 samt 4049 ar). Ett
annat avvikande monster ar att den korta sjukfranvaron i den yngsta
aldersgruppen ar nastan lika stor for kvinnor respektive man. Att framfor allt
korttidssjukfranvaron bland unga okar ar ett nationellt monster som bland
annat ses i foretagshalsovarden Feelgoods Jobbhalsorapport 2025°.
Trenden ar orovackande da det kan innebara att denna grupp I6per hogre

risk aven for framtida ohéalsa.

| samtliga aldersintervall har kvinnor hoégre sjukfranvaro an man. Kvinnor i
aldersgruppen 60-69 ar har en sjukfranvaro pa 10,3 % och mer an halften
av den sjukfranvaron ar langre an 91 dagar.

6 Feelgoods Jobbhéalsorapport, 2025, Paradoxen om attraktiv arbetskraft —
Férdomar och fakta om 50+ i arbetslivet.



https://feelgood.se/kunskap/jobbhalsorapport
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Figur 3. Kvinnors sjukfranvaro uppdelad i intervall om antal dagar och aldersgrupp,
2024 - 2025
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Figur 4. Mans sjukfranvaro uppdelad i intervall om antal dagar och aldersgrupp,
2024 - 2025
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Sjukfranvaroutveckling i forvaltningarna

Liksom de senaste aren har tio av de tretton forvaltningar som redovisas en
sjukfranvaro som var lagre an Malmo stads genomsnittliga. De tre
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forvaltningar som hade den hdgsta sjukfranvaron var hélsa-, vard- och
omsorgsforvaltningen, forskoleforvaltningen och
funktionsstddsforvaltningen.

Figur 5. Sjukfranvaro per forvaltning, 2024 - 2025
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Sjukfranvaro i yrkeskategorier

Sjukfranvaron bland de femton stérsta yrkeskategorierna speglar
forvaltningarnas sjukfranvaro. Yrkeskategorier med hog sjukfranvaro utgoér
en stor andel av medarbetare pa de férvaltningar som har hogst
sjukfranvaro i Malm¢ stad.

| en lagesrapport fran Forsakringskassan’ beskrivs den psykiska ohalsan i
dagens arbetsliv.

Nagra av resultaten som beskrivs i rapporten ar att:

e Stressrelaterad psykisk ohalsa star for en allt storre del av den langre
sjukfranvaron.

o Vid psykiatriska diagnoser blir sjukfallen ofta langre. Halften av alla
sjukfall som ar langre an 180 dagar utgoérs av psykiatriska diagnoser.

e Arbetsmiljutmaningarna och sjukfranvaron ar hogst i
kvinnodominerade kontaktyrken inom omsorg, vard och skola.

7 Forsakringskassan, 2026:1, Psykisk ohélsa i dagens arbetsliv,
www.forsakringskassan.se



http://www.forsakringskassan.se/

30 (157)

e 9av 10 langtidssjukskrivha med stressrelaterad psykiatrisk diagnos
uppger att deras arbete har bidragit till sjukskrivningen.

e Ungefar en tredjedel av de langtidssjukskrivna uppger att faktorer i
deras privatliv gor det svart att komma tillbaka helt.

Rapporten bygger till stor del pa fragor till anstallda personer som har varit
sjukskrivna ungefar ett halvar. Framst lyfts stress och/eller hg
arbetsbelastning som bidragande till sjukskrivningen men aven konflikter
eller krankande behandling beskrivs bidra. Det finns enligt rapporten inte
nagra tydliga skillnader mellan kvinnor och man avseende vad de anser har
bidragit till sjukskrivningen. Dock ar det framst kvinnor som ar sjukskrivna
for stressrelaterad psykisk ohalsa. Framfor allt handlar det om kvinnor i
aldersgruppen 30-39 ar foljt av aldersgruppen 4049 ar.

| Malmé stad for kvinnor i aldersgrupperna 30-39 ar respektive 4049 ar
inom de yrken som lyfts fram i rapporten (kontaktyrken inom omsorg, vard
och skola) ser det ut sa har:

¢ De fem yrkeskategorier som har hogst sjukfranvaro i de femton stérsta
yrkeskategorierna ar underskoterska, barnskotare, elevassistent,
stddassistent LSS och férskollarare. Aven inom dessa grupper ar det
stora skillnader mellan mans och kvinnors sjukfranvaro men mannen i
dessa yrken har hoégre sjukfranvaro an mans genomsnittliga
sjukfranvaro.

e For kvinnor ar det dock inte i aldersgrupperna 30-39 eller 40—49 ar i
dessa yrken (underskoéterska, barnskétare, elevassistent, stddassistent
LSS och férskollarare) som sjukfranvaron ar hdégst utan den ar hogst i
aldersgruppen 60—69 ar (forutom for stodassistent LSS som har hogst
sjukfranvaro i aldersgruppen 50-59 ar).

e | avsnittet om kompetensforsorining i denna redovisning framgar att
antalet medarbetare som ar 66 ar eller aldre fortsatter att 6ka vilket ar
viktigt ur ett kompetensforsorjningsperspektiv. Det ar darfor
orovackande att grupper som underskoterskor, barnskdtare och
elevassistenter i aldern 60—69 ar har en sjukfranvaro pa nastan 15 %.
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Figur 6. Sjukfranvaro per aldersgrupp i de fem yrkeskategorierna med hogst
sjukfranvaro bland de femton stdrsta yrkeskategorierna, 2025, kénsuppdelat
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Bland de yrken som har lagst sjukfranvaro i Malmoé stad finns yrken som
ocksa ar kontaktyrken inom omsorg, vard och skola, det vill sdga de yrken
som Fodrsakringskassas rapport lyfter fram. Dessa ar till exempel:
Amneslarare, socialsekreterare myndighet barn och unga och
grundskollarare. | dessa grupper ar inte heller sjukfranvaron hogst for
kvinnor eller man i aldersgrupperna 30-39 respektive 40—49 ar.
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Figur 7. Sjukfranvaro per aldersgrupp i kontaktyrken med lagst sjukfranvaro, 2025,
kdnsuppdelat
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Diagrammen nedan visar:

e att det ar skillnader i kvinnors och mans sjukfranvaro aven inom samma
yrke.

e Inom vissa yrken har bade kvinnor och man hégre sjukfranvaro an i
andra yrken.
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Figur 8. Sjukfranvaro i de femton storsta yrkeskategorierna 2025, kénsuppdelat
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Figur 9. Yrkeskategorier med hogst sjukfranvaro och fler an 100 anstallda (utdver
de 15 storsta yrkeskategorierna) 2025, konsuppdelat
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Diagnoser i yrkeskategorier

Genom Afa-forsakring ar det majligt att fa statistik om férekomst av
diagnoser i olika yrkesgrupper. Dessa uppgifter ar nationella och inte
sarskilda fér Malmo stad. Uppgifterna ar intressanta da de ger en
vagledning i hur bade det férebyggande och det efterhjalpande arbetsmiljo-
och rehabiliteringsarbetet behdver utformas. Det ar ocksa intressant att se
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samband mellan sjukfranvaro, diagnoser och arbetsskador och tillbud. Las
mer i avsnittet om tillbud och arbetsskador.

Uppgifterna ar hamtade fran Afa-forsakrings statistikverktyg® och avser
uppgifter fran 2023, da det ar de senaste som ar publicerade. Uppgifterna
avser langvarig sjukfranvaro per yrkesgrupp och diagnos fér anstallda inom
kommuner och regioner:

Forklaring till tabellen nedan

e Andel i procent med psykiska eller diagnoser i rorelseorganen
(muskuloskelatala diagnoser) av totala antalet sjukfall, for
yrkesgruppen.

e Depression och utmattningssyndrom ar exempel pa psykiska
diagnoser. Rygg- och ledsjukdomar ar exempel pa sjukdomar i
rorelseorganen.

e Utdver dessa diagnoskategorier finns det ytterligare kategorier som inte
namns i tabellen nedan.

Tabell 1. Diagnoser per yrkesgrupp (2023), Afa forsakring

Psykiska Psykiska Muskuloskeletala Muskuloskeletala

diagnoser (%) diagnoser (%) diagnoser (%) diagnoser (%)
Yrkesgrupp Kvinnor Man Kvinnor Man
Barnskétare, fritidsledare m. fl. 44% 50% 24% 17%
Forskollarare, fritidspedagoger 52% 52% 17% 16%
Larare och skolledare 58% 51% 10% 13%
Personliga assistenter 40% 37% 26% 27%
Sjukskoterskor och barnmorskor 50% 46% 15% 16%
Socialt arbete 66% 61% 8% 9%
Underskoterskor, vardbitraden, 37% 39% 29% 25%

personliga assistenter m. fl.

Obligatorisk sjukfranvaroredovisning

Det ar reglerat i lag att arsredovisningen ska innehalla en obligatorisk
sjukfranvaroredovisning, men den redovisas aven har i Malmo stads
personalredovisning.

Sjukfranvaroredovisningen ar beraknad utifran ett sarskilt
berakningsunderlag. | den obligatoriska sjukfranvaroredovisningen ingar
tidsbegransat anstallda som ar timavlénade och medarbetare som har

8 Afaforsakring, Langvarig sjukfranvaro for anstéllda inom kommuner och regioner,
www.afaforsakring.se, uppgifter hamtade i februari 2026.



http://www.afaforsakring.se
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franvaro med rehabiliteringsersattning och férebyggande sjukpenning. Av
denna anledning skiljer sig dessa siffor fran tidigare redovisade uppgifter i
avsnittet.

Sedan féregaende ar ses en liten minskning av sjukfranvaron i samtliga
nyckeltal. Malmo stads totala sjukfranvarotid i den obligatoriska
sjukfranvaroredovisningen 2025 var 7,2 %. Motsvarande uppgift for
Stockholms stad var 6,9 % och for Goteborgs stad 7,8 %.

Tabell 2. Obligatorisk sjukfranvaroredovisning

2025 2024 Forédndring

Total sjukfranvaro (%) 72% 74% -0,2%
Langtidssjukfranvaro (60 dagar eller mer) 36,0% 36,4% -0,5%
Sjukfranvarotid for kvinnor 8,0% 8,1% -0,2%
Sjukfranvarotid fér man 53% 54% -0,1%
Sjukfranvarotid i aldersgruppen 29 ar eller yngre 74% 7,4% -0,1%
Sjukfranvarotid i aldersgruppen 30-49 ar 6,3% 6,6% -0,2%
Sjukfranvarotid i aldersgruppen 50 ar eller aldre 84% 8,5% -0,1%

Sjuklonekostnader

De totala sjuklonekostnaderna for 2025 uppgick till 388 miljoner kronor (i
personalredovisningen 2024 var motsvarande uppgift 383 miljoner kronor
ar 2024). Kostnaderna for den korta sjukfranvaron (dag 1-14) motsvarade
312 miljoner kronor (80 % av de totala sjuklénekostnaderna). Efter dag 14 i
ett sjukfall betalar arbetsgivaren inte lika mycket i sjuklon,
Forsakringskassan betalar da i stallet sjukpenning. Sjuklénekostnaden
motsvarar i storleksordningen drygt 600 heltidstjanster (utifran
genomsnittlig 16n i Malmd stad).

Tilloud och arbetsskador

Forekomsten av tillbud och arbetsskador samt vilka typer av avvikelser som
ar mest forekommande ger ett underlag i arbetet med att féorebygga ohalsa
och olycksfall. Det ar av stor vikt att chefer och medarbetare vet var de
storsta arbetsmiljoriskerna finns. Under aret har Agera, Malmo stads
systemstdd for arbetsmiljorelaterade avvikelser, uppdaterats med nya
funktioner och kategorier. Det innebar att det inte gar att ta fram statistik for
tillbud pa samma satt som tidigare, och uppgifterna ar darfér inte helt
jamférbara med foregaende ar. Mojligheterna att jamfora statistik mellan ar
kommer forbattras men 2025 blir ett mellanar i rapporteringen. Statistik
avseende tillbud och arbetsskador ar komplex generellt da det ar rorlig
materia. Det r ocksa viktigt att betona att antalet rapporterade tillbud inte
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alltid speglar den faktiska risknivan i verksamheten. Verksamheter med en
stark sakerhetskultur och en aktiv rapportering kan fa ett 6kat antal tillbud,
medan ett lagt antal rapporter i vissa fall kan tyda pa att rapportering och
systematiskt arbetsmiljdarbete inte fungerar fullt ut. Fokus i uppféljningen
ligger darfor pa att identifiera riskomraden och moénster i arbetsmiljon,
snarare an att jamféra exakta antal mellan ar.

Nedan redovisas den statistik fran det kommungemensamma
avvikelsehanteringssystemet Agera som trots forandringar i systemet gatt
att ta fram. Statistiken bor betraktas som "levande” da arenden forflyttar sig
i processen sa snart en aktiv atgard gors av en chef i handlaggningen —
exempelvis da ett arende forflyttas fran steget "undersoka” till avslut.

Tillbud

Trots begransningar att jamféra mellan 2024 och 2025 och att siffrorna for
2025 inte ar kvalitetssakrade gar det anda att utlasa 6vergripande vilka
typer av handelser, som inneburit risk for skada eller ohalsa, som ar
vanligast. En 6vervagande del av tillbuden var kategoriserade som Risk for
Sskada av psykiskt pafrestande arbete, Risk fér skada av annan person
(fysiskt), Risk for skada sociala orsaker (medarbetare/chefer), Risk fér
Skada hot, ran samt Risk for skada sociala orsaker (brukare, elever,
malmaébor). Det monster som kan ses ar att det ar inom kontaktyrken som
riskerna ar som storst. Kategorin Ovrigt &r fortfarande en av de storsta
kategorierna och har behdvs en analys goéras for att ta reda pa orsaken till
detta. En av de nya funktioner som paverkar statistiken ar medarbetares
majlighet att rapportera frekventa tilloud samlat i ett arende. Mdjligheten ar
begransad till tillbudskategorierna Risk fér skada av annan person (fysiskt)
och Risk fér skada sociala orsaker (brukare, elever, malmébor). Med
frekventa tillbud avses handelser med risk for skada som intraffar flera
ganger om dagen, involverar samma personer och pa samma plats, det vill
saga omstandigheterna ar desamma. Nar en chef tar emot ett inrapporterat
arende som innehaller flera tillbud kan chefen tillsammans med
skyddsombudet goéra bedémning att det intraffade ar en arbetsskada. Har
behdver fortydligande goras till den som rapporterar samt rutin tas fram for
chef hur detta ska hanteras men ocksa hur det ska redovisas. For perioden
september till december 2025 da mdjlighet att rapportera frekventa tillbud
funnits har 272 arenden registrerats som detta, innefattande totalt 929
handelser. Det finns dock bland dessa arenden de som endast innehaller
en handelse och arenden som innehaller upp mot 30 handelser vilket tyder
pa att funktionen anvants pa ett satt som det inte ar menat. Vidare analys
av detta kravs. Grundskoleforvaltningen, funktionsstodsforvaltningen,
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forskoleforvaltningen samt halsa-, vard- och omsorgsforvaltningen ar de
férvaltningar dar funktionen anvants mest.

Arbetsskador

Det totala antalet arbetsskadeanmalningar som rapporterats via Agera
uppgick till 3 439 vilket var en 6kning jamfort med féregaende ar. Det bor
noteras att det kan finnas anmalningar som gors direkt till
Forsakringskassan via blankett eller webbportal, till exempel av fére detta
anstallda. Detta gor att statistiken som Malmo stad redovisar kan skilja sig
at mot den som Forsakringskassan redovisar. Arbetsolyckorna stod i likhet
med féregaende ar for den storsta delen av anmalda arbetsskador.
Olyckorna till och fran arbetet 6kade markant 2024 men har nu minskat
nagot, dock inte till nivan som var 2023 da dessa uppgick till 90. Av
arbetsolyckorna var det 161 som beddmts som allvarliga och det var
samma antal ar 2024.

Figur 10. Arbetsskadeanmalningar i Malmé stad, 2024 - 2025
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Figur 11. Arbetsplatsolyckor per orsak i Malmé stad, 2024 - 2025
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Hot eller vald, chock, radsla samt Annan orsak var de storsta dvergripande
kategorierna for arbetsolyckor. Hot eller vald, chock, radsla har okat i
jamforelse med foregaende ar, fran 761 till 905. Av anmalningarna inom
denna kategori har flest skett i hdlsa-, vard- och omsorgsférvaltningen och
grundskolefdrvaltningen. Aven funktionsstodsforvaltningen stod fér en
betydande del av anmalningarna av arbetsskada inom denna kategori men
en minskning har skett jamfért med foregaende aret medan det varit en
betydande 6kning i grundskolefdrvaltningen fran 130 till 254. |
storleksordning kommer darefter de évergripande kategorierna: Feltramp,
lyft eller annan éverbelastning samt Fall av person. Nar kategorin Hot eller
vald, chock, réadsla bryts ned i underkategorier framgar att majoriteten av
anmalningarna galler Hot eller véald av personer utifran, det vill sdga
brukare, elever och malmobor, och darefter Chock eller rédsla som kan
vara exempelvis vittne till handelse. | Arbetsmiljéverkets senaste nationella
arbetsskadestatistik (som avser ar 2024) framgar att de vanligaste
orsakerna till arbetsolyckor med sjukfranvaro som féljd skiljer sig at mellan
kvinnor och man. Fér kvinnor var Fall av person den vanligaste orsaken
folit av Rérelse med belastning, och bada dessa orsaker 6kade under aret.
Aven kategorin Vald, angrepp och hot har dkat négot nationellt jamfért med
tidigare ar. For man var Forlorad kontroll 6ver verktyg, maskiner eller
fordon fortfarande den vanligaste orsaken till arbetsolyckor med
sjukfranvaro, foljt av Fall av person.

De vanligaste arbetsskadorna som anmaldes som arbetssjukdom i staden
utgjordes under 2025 av Sociala och organisatoriska orsaker och uppgick



till 56 vilket ar i samma niva som 2024 da det var 57. Det ar darfor viktigt att
ha fortsatt fokus pa den organisatoriska och sociala arbetsmiljén. Aven
arbete med friskfaktorer kan bidra positivt. Darefter ar anmalningar i
kategorin Ergonomiska belastningsskador storst. Det totala antalet
anmalningar om arbetssjukdom uppgick till 137 vilket var en dkning jamfort
med 2024 da anmalningarna uppgick till 112. Aven vad géller
arbetssjukdom var Ovrigt en stor kategori och uppgick till 33 vilket &r en
fordubbling jamfort med foregaende ar. Stadskontoret hade fragan om hur
antalet anmalningar som rubriceras som Annan orsak och Ovrigt skulle
kunna minskas, med sig i arbetet med nya funktioner och forbattringar i
avvikelsesystemet. Fortydligande av kategorierna har 6vervagts men dialog
behdvs med forvaltningarna for att ta del av deras analyser innan
forandringar gors i systemet. Nar det galler kategorierna for arbetsskador ar
staden dessutom bundna av Arbetsmiljoverkets kategorier.

Ohanterade arenden

Begreppet ohanterade arenden avser att chef har mottagit ett arende for
handlaggning men att chefen inte har handlagt arendet for att komma
vidare i processen. Totalt antal ohanterade arenden sedan systemet
inférdes ar 2017 ar 1 919 (reservation for att det kan finnas arenden som
rapporterats som frekventa tillbud, det vill sdga som innehaller flera
handelser i ett arende vilket varit majligt sedan 1 september 2025).
Foéregaende ar var det totala antalet ohanterade arenden sedan systemet
infordes 4 486. Det ar generellt vanskligt att jamfoéra siffrorna mellan ar nar
det galler ohanterade arenden eftersom merparten av dessa vid en given
tidpunkt alltid till storsta del avser de senast registrerade. Infor inforandet
av nya Agera i september 2025 uppmanades forvaltningarna att ga igenom
alla gamla arenden i Agera och avsluta de som inte var aktuella langre.
Forklaringar till antalet ohanterade arenden som forts fram ar att det
handlar om arenden som beror samma handelse eller arenden som ar
samma typ av handelse/avvikelse dar det redan finns ett pagaende
arbetsmiljdarbete och handlingsplan. Aven att det beror pa att
dokumentationen i Agera slapar efter men att dialog och atgarder har
genomforts i praktiken. | nya versionen av Agera finns funktion for att
koppla ihop och samhantera arenden som berér samma handelse eller
samma typ av handelse. Det finns ocksa majlighet att avsluta arenden utan
utredning i de fall det ar handelser som arbetsgivaren inte har radighet
Over, till exempel olycka som intraffat till eller fran arbetet. Dessa funktioner
har tillkommit for att underlatta administrationen. Den nya versionen av
Agera ger ocksa utdkad mojlighet for medarbetare och skyddsombud att
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folja sina arenden fran det att de inrapporterats, genom de olika stegen,
fram till avslut. Pa séa vis kan en direkt uppféljning av ohanterade arenden
ske. Stadskontoret kommer fdlja upp om férandringarna i Agera far avsedd
effekt och fortsatta arbeta for att forenkla rapportering och hantering av
avvikelser i systemet.

Foretagshalsovard

Foretagshalsovarden ar en oberoende expertresurs inom omradena
arbetsmiljé och rehabilitering. | uppdraget ingar att sarskilt arbeta for att
férebygga och undanrdéja halsorisker pa arbetsplatser samt ha kompetens
att identifiera och beskriva sambanden mellan arbetsmiljé, organisation,
produktivitet och halsa.

| Malm¢ stad finns ett kommundévergripande avtal om foéretagshalsovard.
2025 kopte Malmo stad tjanster fran foretagshalsovarden for 17,5 miljoner
kronor (2024 koptes tjanster for 17 miljoner kronor). Dialog om
forvaltningarnas samarbete med foretagshalsovarden sker i respektive
forvaltnings skyddskommitté.

73 % av inkopen avsag férebyggande och framjande insatser. Psykolog ar
den yrkeskategori inom féretagshalsovarden som anvandes mest. Darefter
kommer rehabsamordnare och beteendevetare. Férebyggande stédsamtal
ar den mest kopta tjansten.

e 2200 medarbetare besokte foretagshalsovarden under 2025.
e Sammanlagt var det 9 900 besok till foretagshalsovarden under 2025.

e 72% av besdken gjordes av kvinnor och 28% gjordes av man.

Sammanfattning

Under aret har det gjorts ett arbete med utveckling av arbetssattet vid
krankande sarbehandling och trakasserier med ett fokus pa det
forebyggande arbetet och att utreda bakomliggande orsaker i arbetsmiljon.

Implementering av nya Agera har gjorts. | enlighet med det nya avtalet har
systemet uppdaterats med nya funktioner som effektiviserar och
kvalitetssakrar rapportering och hantering av tillboud och arbetsskador.

Arbetsmiljbomraden och fragepaket har setts éver i medarbetarenkaten och
arbetet med arbetsgivarperspektivet i handlingsplanen ”Fri fran vald” har
fortsatt under aret.
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Det har genomfdrts nationella tillsynsinsatser av Arbetsmiljoverket inom
hemtjanst, otilldten paverkan/hot och vald samt arbetsanpassning.
Resultatet av inspektionerna kommer analyseras for att bedéma behov av
utveckling i det gemensamma arbetssattet.

Det har varit ett fortsatt arbete med friskfaktorer bland annat genom det
natverk som startades upp under 2024.

Under aret har tva digitala utbildningar publicerats i Malmé Lar. Den en
heter Psykologisk forsta hjalpen och handlar om att héja kunskapsnivan
och medvetenheten kring psykisk ohalsa. Den andra utbildningen ar en
kunskapssatsning om Klimakteriehalsa.

Sjukfranvaron i Malmé stad minskade under 2025 till 6,4 % (6,6 % ar
2024). Hot eller vald, chock, radsla samt Annan orsak var de storsta
overgripande kategorierna for arbetsolyckor. Nar det galler tillbuden var en
Overvagande del av dessa kategoriserade som Risk for skada av psykiskt
pafrestande arbete.
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Kompetensforsorjning

I inriktningen for malomradet En god organisation i budget 2025, anges att
Malm¢é stad ska arbeta for en god kompetensforsorjning.

Kompetensforsorjning handlar om att skapa férutsattningar for
verksamheten att fungera och utvecklas. Malmd stads ledningssystem for
kompetensforsorjning lagger grunden for ett strukturerat, gemensamt och
systematiskt kompetensforsorjningsarbete. Det viktiga utvecklingsarbetet
sker i verksamheten mellan medarbetare och chef. Analysen och rapporten
fran namnderna vartannat ar ska skapa foérutsattningar, incitament och
kunskap for att underlatta utvecklingsarbetet, beslut och prioriteringar bade
lokalt och centralt.

2025 ars redovisade kompetensrapporter fran Malmo stads ndmnder visar
sammanfattningsvis att Malmo stad star infér betydande
kompetensutmaningar som bade handlar om kvantitativa och kvalitativa
kompetensgap. Arets redovisning &r nagot férandrad gentemot féregéende
ar. Ambitionen ar att skapa en évergripande bild av laget i stallet for att
riskera att redogora for exakta - men osakra - prognoser. Malet ar att skapa
forutsattningar for utvecklingskraft. En fordjupad rapport redovisas
samtidigt som personalredovisningen i ett separat arende (STK-2025-1305)

till kommunstyrelsen.

Flera yrkesgrupper uppvisar stora kvantitativa gap/underskott till féljd av
personalomsattning, pensionsavgangar och demografiska férandringar
samt att volymbehoven i flera stora verksamheter ar fortsatt betydande.

De kvalitativa gapen ar ocksa stora. Det beror bland annat pa att
kompetenskraven 6kar genom 6kad komplexitet i uppdraget, lagstiftning
och reformer, férandrade nyttjandemonster samt krav pa digitalisering och
dokumentation. Fér manga av yrkesgrupperna kravs en omfattande
forflyttning fran nuvarande kompetensniva till en hogre niva. Detta galler
sarskilt inom valfardens karnverksamheter, dar kraven pa kvalitet,
rattssakerhet, samverkan, dokumentation och specialiserad kunskap har
Okat dver tid. | flera verksamheter innebar detta att aven vid stabil eller
minskande volymer kvarstar ett betydande behov av kompetensutveckling
och strategisk kompetenssakring.

Sarskilt framtradande ar utmaningarna i de stora namnderna (halsa-, vard-
och omsorgsnamnden, funktionsstddsnamnden, arbetsmarknads- och
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socialndmnden, grundskolenamnden, gymnasie- och
vuxenutbildningsnamnden och forskolenamnden), dar riskerna kopplas till
storre yrkesgrupper, specialistkompetenser och chefers férutsattningar.
Gemensamt lyfter namnderna ett rekryterings-, kompetensutvecklings-, och
omstallningsbehov i brukarnara verksamheter, bland annat inom omsorg
(underskoterskor, sjukskoéterskor och specialistkompetenser), funktionsstod
(stodassistenter, stddpedagoger, aktivitetsledare och legitimerade yrken),
socialtjanst (socialsekreterare med erfarenhet) samt pedagogisk
verksamhet (behoriga larare, speciallarare/specialpedagoger och
yrkeslarare). Ovriga namnders rapporter visar sammanfattningsvis att
kompetensutmaningar i hdg utstrackning handlar om att attrahera, behalla
och utveckla specialistkompetenser och senior kompetens, men aven
digital omstallning. Namnderna beskriver ett generellt behov av
kompetensutveckling, larande och en formaga, bade organisatoriskt och
hos individer, att stélla om kompetens.

Arbete och insatser pagar i samtliga forvaltningar for att hantera och
atgarda kompetensutmaningar utifran Malmo stads
kompetensforsorjningsstrategi som tydliggor tre handlingsvagar vilka har
identifierats som sarskilt avgorande for arbetet med kompetensforsorjning:

e Viser varje medarbetare som en investering.
e Viutvecklar vara arbetssatt.

e Visatsar pa innovativ samverkan.

Att kunna harleda en aktivitets effekt fér kompetensgapet ar svart. Insatser
och aktiviteter samspelar med inre och yttre omstandigheter. Tillsammans
paverkar dessa faktorer kompetensgapen pa lang sikt. Att férandra ett
kompetensgap i grunden tar tid. Trots att ett kompetensgap 6kar sa kan
aktiviteterna ha bidragit till att kompetensgapet inte har blivit annu storre.

En sammanfattning av namndernas kompetensforsorjningsplaner visar att
det pagar en mangd aktiviteter i forvaltningarna som bade direkt och
indirekt och pa kort- och lang sikt forvantas ha effekt pa
kompetensforsorjningen. Det ar bland annat fokus pa:

e Attrahera och rekrytera: langsiktig samverkan med utbildningsaktorer,
praktik/arbetsplatsforlagt larande och starkt rekryteringsprocess.

e Introduktion och larande i arbete: mer strukturerad introduktion,
larplattformar och verksamhetsnara kompetensutveckling.
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Utveckla och behalla: kompetensvaxling, karriarvagar och friskfaktorer
for att minska omsattning och héja kompetensniva.

Chefsférsorjning: successionsplanering, chefsintroduktion/mentorskap
och 6kad chefstathet samt avlastande stod.

Utvecklade arbetssatt och digitalisering: starkt digital kompetens,
dokumentation och effektivare resursutnyttjande.

Det finns flera évergripande omraden dar Malmo stad gemensamt arbetar

for att paverka kompetensforsorjningen:

Det systematiska arbetsmiljdarbetet som skapar férutsattningar for
attraktiva arbeten och arbetsplatser i staden.

Lonebildning dar det sker prioriteringar med tydliga kopplingar till bland
annat kompetensutmaningarna.

Den digitala larplattformen "Malmé Lar” far en central organisering for
att underlatta administration, publicering, spridning och uppféljning av
utbildning. Malmo Iar majliggdr digital, hybrid- och lararledd utbildning.

ESF-projekt med mal om att spegla malmoébon/6ka mangfalden hos
medarbetare och chefer bland annat genom breddad rekrytering och att
framja en diskrimineringsfri verksamhet.

Larande arbetsplatser: Ett arbetssatt, metodstdd och modell ar
framtaget och kommunicerat for att arbeta systematiskt med
kunskapsoverforing och larande medarbetarskap.

Sammanhallet arbete kring omstallningsmedel inom Kompetens- och
omstéliningsavtalet (KOM-KR) for genomforande av flera
kompetenshojande atgarder dar 17 miljoner anvants till
kompetenshojande insatser under perioden 2023 - 2025.

Kompetensutvecklingsinsatser med stéd av budgetmedel.

Ledarskapsutvecklingsinsatser sa som till exempel utvecklande
ledarskap (UL) och en sammanhallen introduktion for nya chefer som
halls samman via HR-avdelningen pa stadskontoret.

Framtagande av gemensamma processer for schema och bemanning
samt rekommendationer for arbetstidens forlaggning som ger
forutsattningar for ett hallbart arbetsliv.

Implementering av ett bemannings- och schemalaggningssystem
(Medvind) som ska stddja namndernas arbete.
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¢ Malmo stads gemensamma strategi for arbetsgivarvarumarket.

e Samarbeten med kommuner, landsting, privata aktorer, SKR,
arbetsférmedlingen, fackliga samt ideella organisationer, hégskolor och
larosaten.

e Utredning av modeller for forlangt arbetsliv samt framtagande av stod
till chefer kring aldersanpassat ledarskap.

Malmo stads arbetsgivarvarumarke

Malm¢é stad arbetar aktivt med sitt arbetsgivarvarumarke (employer
branding) genom insatser som syftar till att stérka stadens attraktivitet som
arbetsgivare pa arbetsmarknaden. Arbetet omfattar atgarder for att
attrahera ratt kompetens samt for att behalla och engagera befintliga
medarbetare. Inom ramen for ledningssystemet for kompetensférsorjning
identifierar varje forvaltning arligen bland annat aktiviteter inom omradet
attrahera i sina kompetensforsorjningsplaner, i syfte att atgarda
identifierade kompetensgap.

Unga ar en viktig malgrupp for en langsiktig kompetensforsorjning.
Malgruppen nas bland annat genom sommarpraktik inom Ung i sommar.
Sommarpraktiken ar inte bara en majlighet att visa upp Malmo stad, det ger
aven en meningsfull sysselsattning for malgruppen under sommaren.
Under 2025 inkom 6 465 ansokningar till Ung i sommar. Totalt praktiserade
3 811 ungdomar i olika uppdrag inom ramen for Ung i sommar. 2 580 av
dessa hade praktikplatser i Malmo stads verksamheter och av dessa var

1 390 tjejer och 1 190 Killar. Intresset for och ansdkningar till Ung i Sommar
har fortsatt att 6kat fran tidigare ar.

Malm¢ stad tar aven emot studenter for arbetsforlagt Iarande och
verksamhetsforlagd utbildning inom ramen for studenternas utbildningar.
Malm¢ stad erbjod bland annat plats till drygt 1 500 studerande inom vard-
och omsorgsverksamheter, cirka 800 studerande inom fdrskola och cirka
900 studerande inom skola.

| Malm¢é stads studentmedarbetarprogram ges studenter pa hégskola och
universitet maojlighet att inom ramen for sitt studiedmne arbeta med olika
uppdrag inom Malmé stads verksamheter parallellt med sina studier. Under
2025 tog Malmo stad emot knappt 1 600 ansokningar till 26 olika
studentmedarbetaruppdrag. Detta var en fortsatt 6kning med nastan 300
ansokningar jamfort med 2024. Av studenterna som anstalldes var 83 %
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kvinnor och 17 % man. Férdelningen bland de s6kande var 71 % kvinnor
och 29 % man.

Malmo stad samarbetar med Malmé Universitet for den gemensamma
karridrévergangsstrategi som syftar till att ta tillvara pa studenternas
kompetens. Under 2025 har detta samarbete lett till ett battre arbetssatt
kring hantering av praktikplatser och examensarbete inom Malmé stad for
studenterna.

Personalrorlighet

Personalrérlighet handlar om personalférandringar uttryckt som en strom
av personal in i, inom och ut ur en organisation eller del av en organisation.
Personalrorlighet kan avse till exempel: personalomsattning, omplacering,
forflyttning, vikariat, utbkad verksamhet, pensionsavgangar, internrorlighet,
avveckling och personalférstarkning.

Rekrytering

Under 2025 utannonserades 5 669 tjanster och under 2024
utannonserades 6 847 tjanster®. En minskning med 1 178 tjanster, framst
vad galler utannonserade visstidsanstallningar.

Majliga orsaker till det minskade antalet utannonserade
visstidsanstallningar ar:

o Demografiska forandringar kopplat till forskoleforvaltningens och
grundskoleforvaltningens verksamheter med farre utannonserade
tianster framfor allt pa forskoleforvaltningen.

e Halsa-, vard- och omsorgsforvaltningens forandrade arbetssatt for att
utannonsera tjanster som underskoterska med samannonsering.

9 Vid genomgang av féregaende ars siffror for utannonserade tjanster har ett fel
upptackts och darfor har denna siffra korrigerats for utannonserade tjanster 2024.
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Figur 12. Antal utannonserade tjanster, 2016 - 2025
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Samtidigt som antal utannonserade tjanster minskade sa inkom fler
ansokningar 2025. Under 2025 inkom totalt 246 224 ansokningar till Malmd
stads utannonserade tjanster, vilket var en dkning med ca 26 000
ansoOkningar fran féregaende ar (2024; 220 402).

Samtliga foérvaltningar forutom forskoleforvaltningen, fastighet- och
gatukontoret och halsa-, vard- och omsorgsforvaltningen har 6kat antalet
ansokningar under 2025. Halsa-, vard- och omsorgsforvaltningens
minskning i antal ansékningar tros bero pa deras férandrade arbetssatt
med samannonsering av underskoterskor. Grundskolefdrvaltningen ar den
forvaltning som 2025 tog emot flest antal ansokningar (ca 83 500) i Malmd
stad.

En bidragande faktor till det 6kande antalet ansokningar till Malmo stads
lediga tjanster beddms fortsatt bero pa lagkonjunkturen som innebar fler
kandidater pa arbetsmarknaden och fler som soker sig till de trygga
anstallningar som Malm¢o stad kan erbjuda.
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Figur 13. Antal ans6kningar till utannonserade tjanster, 2016 - 2025
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Rekryteringar fria fran diskriminering

Malmo stads kompetensbaserade rekryteringsprocess skapar
forutsattningar for fordomsfri rekrytering. Av de 246 224 ansokningar som
Malm¢ stad tog emot under 2025 var 67,3 % av de sdkande kvinnor,

32,2 % man och 0,5 % uppgav att de var icke binara. Av de som
rekryterades var 72 % kvinnor, 27,5 % man och 0,5 % uppgav att de var
icke bindra. Se aven avsnittet Jamstalldhet och méangfald.

Extern bemanning

Under 2008 faststallde kommunstyrelsens arbetsgivarutskott riktlinjer vid
anlitande av bemanningsforetag. Restriktivitet galler vid anlitande av
externa bemanningsfoéretag och vid behov av vikarier ska forvaltningarna i
férsta hand anlita redan anstéllda vikarier med manadslon.

For 2025 uppgick kostnaderna for extern bemanning till totalt 32,6 miljoner
kronor, vilket var en minskning fran féregaende ar med 25,5 miljoner
kronor. Av den totala kostnaden avsag 28,3 miljoner kronor externt inhyrda
sjukskoterskor, aven har minskade kostnaden jamfort med féregaende ar
med 24,8 miljoner kronor. Den minskade kostnaden ar en foljd av halsa-,
vard och omsorgsfoérvaltningens implementering av resursmodeller och en
Okad férmaga till kompetens- och bemanningsplanering som bland annat
resulterat i en mer andamalsenlig bemanning och ett minskat behov av
bemanningssjukskoterskor. Forvaltningen har aven lyckats anstalla och
behalla fler sjukskdterskor inom organisationen. Aven serviceférvaltningen
och funktionsstddsforvaltningen har minskade kostnader for extern
bemanning jamfort med féregaende ar.
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Figur 14 Kostnader for extern bemanning (i miljoner kronor) 2017 - 2025
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Personalomsittning

De uppgifter som finns i personalredovisningen om personalomsattning ar
beraknade pa fdljande satt: antal tillsvidareanstéllda som har avslutat sin
anstélining, oavsett anledning, i relation till medeltal tillsvidareanstéllda.
Personalomsattning raknas pa den organisatoriska niva som redovisas och
avser aven pensionsavgangar. Pa kommundvergripande niva innebar det
att alla som har gatt i pension i staden ar medraknade men de som har bytt
tjanst inom en forvaltning eller slutat vid en forvaltning och bérjat vid en
annan forvaltning i Malmo stad, inte ar medraknade.

Personalomsattningen 2025 for Malma stad totalt var 7,5 % vilket var en
minskning med drygt 0,9 procentenheter (2024: 8,5 %).
Personalomsattningen for kvinnor var 7,3 % (2024: 8,4 %) och for man
8,2 % (2024: 8,6 %).
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Figur 15: Personalomsattning i Malmé stad, 2016 — 2025
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Den minskade personalomsattningen i Malmo stad foljer en nationell trend.
Att rorligheten minskar kan till viss del ocksa vara en konsekvens av det
ekonomiska laget och oroligheter i varlden.

| Kommun- och landstingsdatabasen (Kolada) ar det mdjligt att géra
jamforelser mellan kommuner bland annat vad galler andel avgangna
tillsvidareanstallda®. Vid en jamfoérelse under aren 2022 — 2024 med ett
urval av andra stader ligger Malmo stad lagre an manga skanska
kommuner och rikets snitt.

10| Kolada beréknas andel avgangna genom att antal avgangna tillsvidareanstallda
manadsavlonade i arets novemberstatistik divideras med totalt tillsvidareanstallda

manadsavlonade i forra arets novemberstatistik darefter multiplicerat med 100 for

redovisning i procent.



Figur 16. Andel avgangna tillsvidareanstallda i ett urval av kommuner, 2022 — 2024
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Personalomsattningen per forvaltning innefattar aven de medarbetare som
har slutat vid en forvaltning och bérjat vid en annan férvaltning i Malmé
stad. Dessa medarbetare ingar inte i den kommundvergripande
personalomsattningen (7,5 %).

| samtliga forvaltningar férutom i gymnasie- och
vuxenutbildningsforvaltningen, stadskontoret, miljéférvaltningen och
servicefdrvaltningen, minskade personalomsattningen. Hogst var
personalomsattningen i funktionsstodsforvaltningen, fritidsforvaltningen och
halsa-, vard och omsorgsforvaltningen.
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Figur 17. Personalomsattning per forva
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Personalomsattningen under 2024 och 2025 i Malmo stads femton storsta
yrkeskategorier redovisas i féljande diagram.

Figur 18: Personalomséattning i de femton storsta yrkeskategorierna, 2024 — 2025
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| tabellen nedan redovisas personalomsattningen i de yrkeskategorier med
hogst personalomsattning i Malmo stad (yrkeskategorier utdéver de 15
storsta yrkeskategorierna och med fler an 100 anstallda).



Tabell 3: Yrkeskategorier med hégst personalomsattning, 2025

Yrkeskategori 2025 2024

Aktivitetsledare 12,9% 8,4%
Fysioterapeut/Sjukgymnast 12,7% 11,1%
Pedagog 124% 10,5%
HR-konsult 12,4% 91%
Fritidsledare 11,5% 10,5%
Arbetsterapeut 10,7% 18,3%
Rektor 10,5% 7,0%
Omsorgspedagog 104% 9,9%
Bistdndshandlaggare 10,3% 12,2%
Personlig assistent HOK 9,7% 13,5%
Socsekr myndigh vuxna 9,5% 9,2%
Speciallarare 9,4% 6,3%
Yrkeslarare 8,9% 6,5%
Lararassistent 8,6% 8,1%
Administrator 8,5% 9,9%
Socialpedagog 82% 121%
Rektor bitr 81% 7,8%

De yrkeskategorierna som 6kade personalomsattningen mest under 2025
jamfort med foregaende ar var aktivitetsledare, HR-konsulter, speciallarare,
yrkeslarare och rektor. Sjukskdterskor har fortfarande hogst omsattning

men har minskat jamfort med féregaende ar.

Yrkeskategorierna underskoterska, barnskoétare och stodassistent LSS ar
de enda yrkeskategorierna inom de femton stdrsta dar fler har slutat an

nyanstallts genom tillsvidareanstallning. Det framgar av diagrammet nedan.

53 (157)



54 (157)

Figur 19: Antal tillsvidareanstallda som bdrjat och slutat under 2025 i de femton
storsta yrkeskategorierna
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| diagrammet nedan framgar antalet tillsvidareanstéllda som nyanstallts och
slutat under 2025, uppdelat per aldersgrupp och kon.

Figur 20. Antal tillsvidareanstallda som bdrjat och slutat under 2025 - per
aldersgrupp, kdnsuppdelat
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Medarbetare som ar 66 ar eller aldre

Utifran Malmé stads kompetensbehov behdver organisationen starka sin
formaga att behalla och kompetensutveckla medarbetare aven efter
uppnadd pensionsalder. | Malmo stads kompetensforsorjningsstrategi har
tre handlingsvagar identifierats som sarskilt avgérande fér arbetet med
kompetensforsorjning. | den forst handlingsvagen Vi ser varje medarbetare
som en investering lyfts bland annat att detta gérs "Genom att satsa pa att
behalla erfarna medarbetare och stimulera till utveckling under hela
arbetslivet”. Foljande diagram visar utvecklingen av antal medarbetare som
ar 66 ar eller aldre.

Antalet medarbetare som ar 66 ar eller aldre fortsatter att 6ka och har okat
med 351 medarbetare fran 2016 till 2025. Andelen medarbetare av alla
manadsavlénade som ar aldre an 66 ar har okat fran 0,6 % (2016) till 1,8 %
(2025) under perioden.

Figur 21. Antal medarbetare 66 ar och aldre, 2016 - 2025
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| féljande diagram framgar antalet aldre medarbetare per forvaltning. Flest
antal medarbetare som var 66 ar eller aldre hade grundskoleférvaltningen
och héalsa-, vard och omsorgsforvaltningen.
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Figur 22. Antal medarbetare 66 ar och aldre per forvaltning, 2025
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Andelen medarbetare som var 66 ar eller aldre var hogst pa gymnasie- och
vuxenutbildningsforvaltningen (2,7 %), fastighets- och gatukontoret (2,4 %),
servicefdrvaltningen (2,1 %), miljéférvaltningen (2,1 %) och halsa-, vard-
och omsorgsforvaltningen (2,0 %).

Antalet aldre medarbetare i Malmo stads stérsta yrkeskategorier redovisas
nedan. Dar framgar att de yrkeskategorier som hade flest medarbetare som

var 66 ar eller aldre var underskoéterska, och grundskollarare.
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Figur 23. Medarbetare 66 ar eller aldre i de femton storsta yrkeskategorierna, 2025
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Pensionsavgangar

Under 2025 gick 400 medarbetare i pension (2024: 366). Det motsvarade
1,5 % av de tillsvidareanstallda medarbetarna. Av dessa var 305 kvinnor
och 95 man. Medelaldern fér de som gick i pension i Malmo stad under aret
var 65,8 ar vilket ar samma som féregaende ar. Pensionsmedelaldern
under 2025 var 65,6 ar for kvinnor och 66,4 ar for man.

| féljande tabell framgar pensionsmedelaldern i Malmo stads storsta
yrkeskategorier.



Tabell 4: Medarbetare som gick i pension under 2025 i de femton storsta
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yrkeskategorierna
Antal Antal Antal Pensions- Pensions- Pensions-
medelalder medeldlder medelalder
Yrkeskategori Kvinnor Man Totalt Kvinnor
Underskoterska 59 8 67 65,6 66,0 65,7
Grundskollarare 9 8 17 66,0 67,3 66,6
Barnskotare 21 1 22 65,3 67,0 65,4
Forskollarare 23 23 65,3 65,3
Vardbitrade 7 7 66,0 66,0
Elevassistent 11 2 13 65,0 69,5 65,7
Stodassistent LSS 16 3 19 64,9 66,3 65,2
Sektionschef 7 2 9 65,4 65,5 65,4
Amneslarare 4 2 6 67,3 68,0 67,5
Sekreterare(utr,plan,utv) 5 3 8 66,6 65,3 66,1
Lokalvardare 3 2 5 66,3 66,5 66,4
Kock/Kokerska 4 2 6 66,3 65,5 66,0
Grundlarare, fritidshem 5 5 64,8 64,8
Socsekr myndighet BoU
Sjukskoterska 7 3 10 65,6 64,3 65,2

Det arliga antalet pensionsavgangar ar svart att forutse, da den enskilde

medarbetaren sjalv bestammer sin pensionsavgang fran 64 ars alder.

| arets personalredovisning andras utgangsaldern for prognosen framat
fran 66 till 67 ar till foljd av andrad pensionsriktalder.

| féljande diagram redovisas en prognos for antalet pensionsavgangar de
kommande tio aren baserat pa pensionsavgang vid 67 ar.

Med utgangspunkt i medelaldern bland stadens medarbetare under 2025
beraknas ungefar 5 400 tillsvidareanstallda medarbetare (4 100 kvinnor och
1 300 man) att ga i pension inom den kommande tio-arsperioden. Det
motsvarar ungefar 20 % av det totala antalet tillsvidareanstallda

medarbetare under 2025.
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Figur 24. Pensionsavgangar 2026 - 2035 baserat pa pensionsavgang vid 67 ar
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Kompetenshojande insatser

| Malm¢é stads budget 2025 beslutade kommunfullmaktige att avsatta 78
miljoner kronor till kompetenshéjande insatser fér Malmo stads
medarbetare.

Utgangspunkt for fordelning av medel och prioritering av insatser ar
avsikten formulerad i budgeten samt férvaltningarnas kompetenssituation,
analys och risken kompetensgapen medfér, som samverkas i
forvaltningsrad och redovisas till kommunstyrelsen vartannat ar.

De budgeterade 78 miljonerna kronor har under perioden huvudsakligen
anvants till kompetenshojande, arbetsmiljoéférbattrande och férebyggande
insatser riktade till bade breda personalgrupper och strategiskt prioriterade
yrkeskategorier inom stadens karnverksamheter.

Medlen har i huvudsak gatt till:

o Kompetensutveckling och professionalisering, ofta via Malmé Lar och
uppdragsutbildningar i samverkan med larosaten.

e Foérebyggande arbetsmiljdinsatser, sarskilt vid psykiskt pafrestande
arbete.

e Sprak- och yrkeskompetenshoéjande atgarder, kopplade till lagkrav,
kvalitet och patientsakerhet.

e Validering av formell kompetens, for langsiktig kompetensforsorjning.
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e Chefsutveckling, for 6kad hallbarhet och genomférandekraft i
organisationen.

Samlade resultat

Insatserna har sammantaget bidragit ill:

e Fler medarbetare med formell kompetens for uppdraget.
o Okad likvardighet i kompetensutveckling mellan férvaltningar.

o Starkt professionell trygghet hos medarbetare i brukarnara och
pedagogiska uppdrag.

e Forbattrade forutsattningar for minskad sjukfranvaro och dkad
frisknarvaro.

e Forbattrade forutsattningar for maluppfyllelse for barn, elever och
brukare.

e En mer samordnad och kostnadseffektiv struktur for
kompetensutveckling genom Malmo Lar.

Vissa insatser har inte hunnit genomfdéras fullt ut under aret, vilket har
majliggjort omfdrdelning av medel till andra prioriterade omraden utan att
avvika fran det évergripande syftet.

Samlad slutsats

Sammantaget bedéms genomférandet av de kompetenshojande insatserna
i huvudsak stamma val éverens med kommunstyrelsens intention och

uppdrag.

Medlen har i hog grad riktats till prioriterade valfardsverksamheter och
medarbetare nara Malmdéborna, med fokus pa langsiktig
kompetensforsorjning, kvalitet och hallbar arbetsmiljo.

Sammanfattning

Malmo stad star precis som andra kommuner och évriga sektorer infor
stora kompetensutmaningar. Forvaltningarna arbetar systematiskt, bade
kortsiktigt och langsiktigt utifran sina kompetensforsoérjningsplaner for att
hantera kompetensutmaningarna.

Under 2025 utannonserade Malm¢ stad cirka 1 200 farre tjanster an
féregaende ar, minskningen fanns framst pa visstidsanstallningar.
Samtidigt kade antalet ansdkningar med cirka 10 % (26 000) och
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kostnaderna for den externa bemanningen minskade med 25,5 miljoner
kronor.

Personalomsattningen fortsatte att minska med knappt 1 procentenhet (fran
8,5 % 2024 till 7,5% 2025) vilket var den lagsta omsattningen sedan ar
2009. Vid en jamforelse 2022 — 2024 med ett urval av andra stader ligger
Malmé stads personalomsattning lagre an manga av de skanska
kommunernas och rikets snitt. De forvaltningar dar personalomsattningen
Okade var stadskontoret, serviceforvaltningen, gymnasie-, och
vuxenutbildningsforvaltningen och miljéférvaltningen och bland de 15
storsta yrkeskategorierna var det bara bland socialsekreterare barn och
unga samt grundskollarare som personalomsattningen 6kade. Inom de 15
storsta kategorierna var det underskoéterskor och stddassistenter inom LSS
och barnskotare dar fler har slutat an nyanstallts.

Antalet och andelen medarbetare som ar 66 ar eller aldre fortsatter 6ka och
yrkeskategorierna med flest antal medarbetare som var 66 ar eller aldre var
underskoterska och grundskollarare.
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Anstallning och arbetstid

| budget 2025, i inriktningen till kommunfullmaktigemal En god organisation,
anges att Malmo stad ska vara en attraktiv och inkluderande arbetsgivare
for alla medarbetare och ge en bra och likvardig service till alla Malmaébor.
Det anges vidare att Malmo stads verksamheter ska ha en god arbetsmiljo,
erbjuda trygga anstéliningar, bra anstallningsvillkor samt goda majligheter
att utvecklas. | inriktningen framgar att tillsvidareanstaliningar pa heltid ska
vara norm och sarskilda visstidsanstallningar anvandas restriktivt, inte bara
i valfarden utan inom hela kommunens verksamhet. Delade turer inom
omsorgsverksamheterna ska successivt fasas ut. Det skrivs ocksa fram att
villkoren for att delta i arbetslivet skall vara lika fér man och kvinnor.
Riktlinjen Anstéllning i Malmé stad som beslutades under 2019 fortydligar
Malmo stads malsattning och inriktning nar det galler anstalining och
arbetstid och omfattar omradena anstallningsform, hojd
sysselsattningsgrad och ledighetsférmaner.

Arbetet med att oka andelen medarbetare som arbetar
heltid

SKR (Sveriges Kommuner och Regioner) och fackférbundet Kommunal har
under perioden 2016 — 2024 bedrivit utvecklingsprojektet Heltidsresan med
malsattningen att heltidsarbete ska utgéra norm inom valfardens
kvinnodominerade verksamheter. Bakgrunden till satsningen ar de
omfattande rekryteringsbehov som kommuner och regioner star infor, till
foljd av 6kade behov av valfardstjanster och stora pensionsavgangar.
Genom att en storre andel medarbetare arbetar heltid minskar behovet av
nyrekrytering, samtidigt som befintlig kompetens tas tillvara mer effektivt.

Ett Okat heltidsarbete skapar aven battre forutsattningar for kontinuitet i
verksamheterna, vilket har positiva effekter pa kvalitet, yrkenas attraktivitet
och jamstalldheten. For att heltidsarbete ska bli norm kravs dock en
genomgripande férandring av verksamheternas organisering. Det
forutsatter en aktiv dialog om arbetsplatskultur samt de férandringar som
behdvs for att organisera och bemanna en hallbar heltidsorganisation. En
god arbetsmiljo, tillracklig aterhamtning och en langsiktigt hallbar
arbetstidsforlaggning ar centrala faktorer i denna omstalining.

Heltidsresan ar ett langsiktigt partsgemensamt utvecklingsarbete mellan
SKR och Kommunal med malet att heltidsarbete ska etableras som norm
inom valfardens kvinnodominerade verksamheter. Genom avtalsrorelsen



2025 har de centrala parterna enats om att forlanga satsningen till och med
2028, med majlighet till ytterligare férlangning till 2030. | den nya etappen,
Heltidsresan 3.0, tydliggors ett forstarkt fokus pa utvecklingen av en hallbar
heltidsorganisation samt en mer forutsagbar och langsiktigt hallbar
arbetstidsforlaggning. Detta markerar en fordjupning av arbetet, dar
tyngdpunkten inte enbart ligger pa omfattningen av heltidsanstaliningar,
utan pa de organisatoriska och arbetsmiljomassiga forutsattningar som
kravs for att heltidsarbete ska vara langsiktigt hallbart for bade verksamhet
och medarbetare 6ver tid.

| januari 2018 beslutade Malmo stads kommunstyrelse om en
handlingsplan i syfte att 6ka andelen medarbetare som arbetar heltid i
stadens verksamheter. Handlingsplanen gallde till och med den 31 maj
2021 och hade som mal att 6ka saval andelen heltidsanstallda som
andelen medarbetare som faktiskt arbetar heltid.

Under 2021 genomfdrdes en uppfdljning av handlingsplanen och en
slutrapport redovisades fér kommunstyrelsen i oktober samma ar. Av
rapporten framgick att malen avseende bade heltidsanstaliningar och
heltidsarbete hade uppnatts under planperioden. Samtidigt konstaterades
att andelen heltidsanstéllda genomgaende varit hdgre an andelen
heltidsarbetande och att denna skillnad kvarstod, och i viss man hade okat,
inom Malm¢ stad. Detta tydliggor vikten av att inte enbart fokusera pa
anstallningsform, utan aven pa de strukturella och organisatoriska
forutsattningar som majliggor heltidsarbete i praktiken. Sarskilt framhalls
betydelsen av arbetsmiljdperspektivet och en hallbar arbetstidsforlaggning.

Med utgangspunkt i slutsatserna i slutrapporten och i linje med heltidsresan
har stadskontoret under 2025 fortsatt att stodja forvaltningarnas arbete med
att dka andelen medarbetare som anstalls och arbetar heltid. Under 2025
var 95,6 % av Malmo stads medarbetare heltidsanstallda.

| den tidigare handlingsplanen prioriterades sarskilda yrkeskategorier dar
andelen heltidsarbete lag under stadens genomsnitt. Dessa redovisas i
tilhdrande tabell. Sammantaget kan konstateras att andelen heltidstjanster
inom de flesta av dessa yrkeskategorier fortsatter att 6kat under 2025. Den
mest patagliga 6kningen aterfinns inom yrkeskategorierna koksbitraden dar
andelen heltidsanstallningar okat fran 57 till 83 procentenheter, samt
sjukskoterska natt som aven under 2025 goér en betydande 6kning fran 83
till 94 procentenheter (2023 var motsvarande siffra 53 procent).
Stddpedagoger inom LSS och Kulturpedagoger tillhoér de yrkeskategorier
som backat under 2025, stddpedagogerna har minskat antalet
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heltidsanstallda fran 95 till 93 procentenheter och kulturpedagogerna fran

41 till 34 procentenheter och befinner sig nu pa likvardiga nivaer som 2021.
Uppgifterna baseras pa manadsavlonade medarbetare och yrkeskategorier

med farre an 15 medarbetare redovisas inte.

Tabell 5. Andel heltidsanstéllda i yrkesgrupper fran handlingsplan 2021 - 2025

64 (157)

Antal
Yrkesgrupp Yrkeskategori anstidllda 2025 2024 2023 2022 2021
Underskoterska aldreomsorg Underskoterska 2538 98% 97% 97% 94% 87%
Underskoterska natt 477 98% 97% 95% 93% 56%
Vardbitrade aldreomsorg Vardbitrade dag 1111 92% 91% 85% 85% 77%
Vardbitrade natt 151 95% 92% 75% 79% 57%
Vardare gruppboende Stodassistent LSS 645 87% 86% 85% 82% T77%
Stodassistent natt LSS 224 90% 88% 87% 82% 75%
Stédpedagog LSS 302 93% 95% 95% 91% 89%
Stodpedagog natt LSS 40 90% 80% 72% 68% 63%
Elevassistent Elevassistent 1150 93% 92% 91% 91% 90%
Sjukskoterska Sjukskoterska 381 98% 96% 95% 93% 93%
Sjukskoterska natt 16 94% 83% 53% 50% 50%
Larare. praktiska/estetiska @mnen Grundskolldrare 103 95% 94% 92% 91% 91%
Maltidspersonal Koksbitrade 83 83% 57% 50% 55% 57%
Restaurangbitrade 138 98% 95% 94% 92% 91%
Personlig Assistent Ledsagare/avldsare 57 98% 95% 91% 42% 20%
Personlig assistent HOK 124 52% 53% 46% 45% 43%
Kurator Kurator 158 89% 89% 89% 91% 87%
Skolskoterska Skolskoterska 115 84% 79% 81% 79% 79%
Larare kulturskola Kulturpedagog 38 34% 41% 45% 42% 34%
Musiklarare 81 41% 40% 44% 48% 54%
Biblioteksassistent Biblioteksassistent 48 81% 82% T75% 74% 75%

Nastan samtliga forvaltningar uppger att heltid utgér norm eller ar en
uttalad malsattning inom verksamheten. Vanliga insatser for att framja
heltidsarbete ar att heltid erbjuds i samband med nyanstallning, att
medarbetare ges majlighet att utdka sin sysselsattningsgrad samt att
deltidsarbete fdljs upp systematiskt. De begransningar som lyfts fram ar i
huvudsak kopplade till medarbetares egna val eller till verksamhetens

organisatoriska och verksamhetsmassiga forutsattningar.

Nedan redovisas atgarder for ett antal yrkeskategorier som hade en lagre
andel heltid an genomsnittet i Malmo stad, utifran den tidigare
handlingsplanen. Redovisade yrkeskategorier utgor storre delen av
forvaltningarnas verksamhetsomraden.
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Halsa-, vard och omsorgsforvaltningen

Berorda yrkeskategorier i forvaltningen ar underskéterska och vardbitréde.
For dessa yrkeskategorier sa har det under heltidresan skett stora
férandringar, idag har 98 % av underskdéterskorna heltidstjanster och for
vardbitradena ar motsvarande siffra 92 %, for bada yrkeskategorierna ar
det en 6kning med 1 procentenhet i jamforelse med 2024.

Forvaltningen har under flera ar bedrivit ett strukturerat arbete med
kvalitativ bemanning, vilket numera utgor en permanent del av
verksamheten. En direkt effekt av detta arbetssatt ar att andelen
heltidsanstallda har okat kraftigt under de senaste aren. Arbetet har
bedrivits parallellt med ett kontinuerligt utvecklingsarbete kring
resursmodeller och dimensionering av bemanning.

Resursmodellen innebar att flera sektioner samlas i ett gemensamt
resursomrade som tillsammans ansvarar for att hantera bemanning vid
franvaro och forandrade behov. Medarbetare har sa kallad resurstid, vilken
i forsta hand anvands inom den egna sektionen och darefter i dvriga
sektioner inom resursomradet. Darutéver finns resursgrupper som fungerar
som gemensamma resurser i hela omradet.

Arbetet utifran resursmodellen har medfért férandrad arbetstidsforliaggning
och nya schemal6sningar pa flera arbetsstallen, inklusive HSL-
verksamheten. Effekterna har varit flera. Forutom ett minskat behov av
bemanningssjukskoterskor, dvertidsarbete och timavionade medarbetare
de senaste aren har modellen aven skapat forbattrade maojligheter till
aterhdmtning under arbetstiden. Nar fler medarbetare ar i tjanst samtidigt
kan arbetsuppgifterna fordelas pa fler personer, vilket minskar risken for
stress och bidrar till battre forutsattningar for en god arbetsmiljo.

Parallellt har forvaltningen arbetat for att skapa battre forutsattningar att
folja utvecklingen av heltidsarbete. | nulaget saknas ett centralt och
systematiskt uppfoéljningsstod.

Funktionsstodsforvaltningen

Berorda yrkeskategorier i forvaltningen ar stédassistent, stédpedagog natt
och personlig assistent. For dessa yrkeskategorier har inférandet av heltid
som norm medfort betydande férandringar, idag har 90 % av
stddpedagoger natt heltidstjanster, vilket ar en 6kning med 10
procentenheter i jamforelse med férgaende ar och for stddassistenter ar
motsvarande siffra 87 %, vilket motsvarar en 6kning med 1 procentenhet i

jamfdrelse med 2024.
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Arbetet for att heltidsarbete ska bli norm inom férvaltningen fortgar.
Forvaltningen har som tidigare framst ett fokus pa tillsvidareanstéllda, dven
om visstidsanstallda ocksa fdljs. Andelen anstéllda som har en
heltidsanstallning ar 90,5 %, vilket ar en 6kning med 1 procentenhet fran
féregaende ar. Forvaltningen har fortsatt som utgangspunkt att rekrytera pa
heltid i samband med nyanstallning och i samband med att nya
verksambheter startas.

Under aret har foérvaltningen fortsatt sitt arbete med att se éver arbetssatt
och scheman utifran regelverket om bland annat 11 timmars dygnsvila.
Fokus for 2025 har varit pa verksamheterna som tillampar PAN-avtalet'.
Arbetet med schemafdrandringar har ocksa en grund i férvaltningens
arbete med behovsbedémningar och det stallningstagande som
forvaltningen tidigare har gjort om antal arbetspass under en
schemaperiod. Stallningstagandet innebar att om verksamheten har behov
att schemalagga samtliga arbetspass under en schemaperiod ska detta
goras for att kunna ersatta delar av medarbetarnas franvaro. Fler
arbetspass under en schemaperiod innebar att Iangden pa befintliga
arbetspass kan kortas och effekten har blivit att farre langa arbetspass
anvants i verksamheterna.

Fdrvaltningen foljer fortsatt antalet utbetalda mer- och dvertidstimmar dar
det under de senaste aren synts en kraftig minskning, vilket delvis kan
antas vara en effekt av verksamheternas arbete med
verksamhetsanpassade scheman. | de schemaférandringar som genomfoérs
laggs stort fokus pa att skapa goda forutsattningar for aterhamtning och
langsiktigt hallbara arbetstider, vilket ar viktiga faktorer for att medarbetare
ocksa ska kunna arbeta heltid.

Forskoleforvaltningen

Berord yrkeskategori i forvaltningen ar kéksbitrdden, vilket ar den
yrkeskategori som gjort storst forskjutning avseende heltidsanstallningar
under 2025, en 6kning fran 57 till 83 procentenheter.

Sedan féregaende uppfdljning 2024 har férvaltningen gatt fran att paborja
implementeringen av den nya Maltidsenheten till att nu ha fullt ut
implementerat verksamheten. Arbetet har bedrivits i syfte att skapa goda
organisatoriska forutsattningar samt att langsiktigt starka
kompetensforsorjningen. Som en del i detta beslutades att erbjuda samtliga

" Kollektivavtal PAN - Lon och anstallningsvillkor for personlig assistent och
anhorigvardare.
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koksmedarbetare, saval koksbitrdden som kockar, heltidsanstallning fran
och med den 1 februari 2025, da Maltidsenheten tradde i full kraft. Drygt
halften av de medarbetare som erbjods heltid valde att tacka ja till en 6kad
sysselsattningsgrad.

Dialog fors fortsatt kontinuerligt med de medarbetare som arbetar deltid,
med utgangspunkt i malsattningen om heltid som norm. Av férvaltningens
64 tillsvidareanstallda koksbitraden ar i nulaget 20 % deltidsanstallda, vilket
motsvarar 13 medarbetare. Av dessa har nio en sysselsattningsgrad om

75 % eller mer. Utvecklingen innebar en tydlig minskning jamfért med
december 2024, da 44 %, motsvarande 27 koksbitraden, var
deltidsanstallda.

Grundskoleforvaltningen

Berord yrkeskategori i forvaltningen ar elevassistent.

Andelen medarbetare med heltidsanstallining inom grundskoleférvaltningen
uppgick 2025 till 95,4 %. Inom yrkeskategorin elevassistenter hade 93 %
heltidsanstallning samma ar. Andelen heltider har 6kat stadigt under flera
ar och i enlighet med Malmé stads riktlinjer erbjuds deltidsanstallda
medarbetare utdkad tjanstgoringsgrad.

Under 2025 har inga sarskilda insatser genomfoérts med direkt syfte att 6ka
andelen heltidsanstallningar. Arbetet integreras i stallet i det ordinarie
bemanningsplaneringsarbetet, dar en Idpande dialog férs mellan berdrda
chefer, medarbetare och HR for att sakerstélla att 6nskemal om utokad
tjanstgoringsgrad beaktas i verksamhetens planering.

Kulturforvaltningen
Berorda yrkeskategorier i forvaltningen ar kulturpedagog, musiklérare och
biblioteksassistent.

Andelen medarbetare med heltidsanstallning ar fortsatt lag inom tva av tre
beroérda yrkeskategorier. Inom yrkeskategorin kulturpedagoger uppgar
andelen heltidsanstallningar till 34 %, vilket innebar en minskning med 7
procentenheter jamfort med foregaende ar. For musiklarare uppgar
andelen heltidsanstallningar till 41 %.

Verksamheterna stravar efter att i sa hdg utstrackning som majligt erbjuda
heltidsanstallningar. Vid utdkat verksamhetsbehov prioriteras i forsta hand
medarbetare med deltidsanstallning som har anmalt intresse fér 6kad

sysselsattningsgrad och som har adekvat kompetens. Samtidigt finns det
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medarbetare som dnskar arbeta deltid, bland annat for att kombinera
anstaliningen med andra uppdrag eller sysselsattningar. Inom
yrkeskategorierna kulturpedagoger och musiklarare forekommer aven
Onskemal om att minska befintlig sysselsattningsgrad.

Kulturférvaltningen kan i nulaget inte identifiera nagon enskild eller tydlig
orsak till den aktuella utvecklingen.

Heltidsanstallda och heltidsarbetande

Andelen heltidsanstéllda och heltidsarbetande har 6ékat med 10,1
respektive 8,6 procentenheter under den senaste 7-ars perioden. Andelen
heltidsanstallda ar fortsatt hégre an andelen heltidsarbetande och
skillnaden har 6kat med 0,4 procentenheter i jamforelse med 2024.
Andelen heltidsarbetande 6kad med 0,2 procentenheter under 2025.

Figur 25. Andel heltidsanstallda och heltidsarbetande, 2016 - 2025
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| december 2025 var 95,6 % av Malmo stads medarbetare heltidsanstallda.
Andelen heltidsanstallda medarbetare 6kade med 0,6 procentenheter
jamfort med 2024 (95,0 %).
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Figur 26. Tjanstgoringsgrad for manadsavionade medarbetare, 2025
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Andel heltidsanstallda kvinnor var 95,5 %, vilket var en 6kning motsvarande
0,7 procentenheter i forhallande till 2024. | nedanstaende diagram framgar
fordelningen avseende tjanstgdringsgrad.

Figur 27. Tjanstgoringsgrad fér manadsavldnade kvinnor, 2025
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Andelen heltidsanstallda man var 95,8 %, vilket var en 6kning med 0,6
procentenheter jamfort med 2024. | nedanstaende diagram framgar
fordelningen avseende tjanstgoringsgrad.
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Figur 28. Tjanstgoringsgrad fér manadsavionade man, 2025
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Kulturférvaltningen, funktionsstdodsforvaltningen samt gymnasie- och
vuxenutbildningsforvaltningen ar de forvaltningar som har lagst andel
heltidsanstallda medarbetare.

De storsta 6kningarna av andelen heltidsanstallda har, i likhet med
foregaende ar, skett inom halsa-, vard- och omsorgsforvaltningen, dar
andelen 6kade med 0,9 procentenheter jamfort med 2024, samt inom
fastighets- och gatukontoret, dar 6kningen uppgick till 2,5 procentenheter.
Aven funktionsstodsforvaltningen redovisar en 6kning om 1,0 procentenhet
jamfort med 2024.

Samtidigt har en negativ utveckling noterats inom miljéférvaltningen och
kulturforvaltningen, dar andelen heltidsanstallda har minskat med 1,6
respektive 0,8 procentenheter i jamforelse med féregaende ar. For dvriga
férvaltningar ar férandringarna marginella, vilket framgar av nedanstaende
diagram.
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Figur 29. Andel heltidsanstallda per forvaltning 2024 - 2025
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Under 2025 var andelen heltidsanstéllda man hogre an andelen
heltidsanstallda kvinnor pa majoriteten av stadens férvaltningar. Pa
stadsbyggnadskontoret, arbetsmarknads- och socialférvaltningen,
milj6férvaltningen samt fastighets- och gatukontoret var férhallandet det
omvanda, dar andelen heltidsanstallda kvinnor dversteg andelen man.

Den storsta skillnaden mellan kvinnor och man aterfanns inom
funktionsstddsforvaltningen, dar man i stérre utstrackning hade
heltidsanstallning. Skillnaden uppgick till 2 %, vilket innebar en minskning
med 1,2 procentenheter jamfort med 2024.

Totalt sett i Malmo stad uppgick andelen heltidsanstallda 2025 till 95,5 %
for kvinnor och 95,8 % for man.

Andel medarbetare med heltidsanstalining varierar mellan Malmo stads
yrkeskategorier. Fyra yrkeskategorier av de 15 storsta hade under 2025
lagre andel heltidsanstéllda an genomsnittet (95,6 %) i Malmo stad. Lagst
andel medarbetare med heltidsanstalining aterfanns likt foregaende ar i
yrkeskategorierna stddassistent LSS och amneslarare. Andelen
heltidsanstallda 6kade i majoriteten av de femton stérsta kategorierna
jamfort med 2024. De yrkeskategorier dar andelen heltidsanstallda okade i
storst omfattning jamfort med 2024 var kock/kokerska som 6kade med 2,1
procentenheter, sjukskéterska som 6kade med 2 procentenheter och
vardbitrade som 6kade med 1,9 procentenheter.
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Som gar att utldsa i diagrammet nedan sa minskade andelen
heltidsanstallda inom yrkeskategorierna grundlarare i fritidshem,
amneslarare och sekreterare. Minskningen uppgick till 0,6 procentenheter
for grundlarare i fritidshem och till 0,2 procentenheter for sdval amneslarare
som sekreterare jamfort med foregaende ar.

Figur 30. Andel heltidsanstallda i de 15 storsta yrkeskategorierna, 2024 - 2025
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| december 2025 hade Malmo stad 27 765 heltidsanstallda medarbetare
(95,6 %) varav 85,5 % var heltidsarbetande. Antalet heltidsanstalld har 6kat
med 668 i jamforelse med 2025. | nedan tabeller jamférs Malmo stads
siffror med Stockholm, Goteborg och riket avseende heltidsanstallda och
heltidsarbetande (statistiken ar fran november och avser 2023 och 2024,
den ar hamtad fran Kolada).

| diagrammet som fdljer gar det att se att andelen heltidsanstaliningar
fortsatter att 6ka och att Malmo stad och Géteborg sticker ut i jamforelse
med Stockholm och riket.
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Figur 31. Heltidsanstallda manadsavlénade 2023 - 2024, kommun, andel (%)
(KOLADA, nov)
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| jamforelse med Stockholm, Goéteborg och riket sa arbetar en storre del av
Malmo stads anstéllda heltid, vilket gar att utlasa i nedan diagram. Det gar
ocksa att utlasa att Malmo stad 6kar andelen heltidsarbetande i storre
omfattning an bade Stockholm och Géteborg.

Figur 32. Heltidsarbetande manadsavlonade 2023 - 2024, kommun, andel (%)
(KOLADA, nov)
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| diagrammet nedan gar det att se att andelen heltidsarbetande fortsatter
att 6ka i Malmé stad, under 2025 ar det man som star for den storsta
férandringen.
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Figur 33. Andel heltidsarbetande, konsuppdelat 2021 - 2025
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Hallbara arbetstider och moderna arbetssatt

Malmo stad star, liksom manga andra offentliga arbetsgivare, infor ett
vaxande kompetensforsorjningsbehov. | flera verksamheter ar det redan i
dag en utmaning att rekrytera och behalla ratt kompetens. Fér att méta
framtidens behov behdéver Malmo stad erbjuda attraktiva och hallbara
villkor, dar heltid som norm och goda foérutsattningar att arbeta heltid utgor
en central del.

Ett strategiskt och strukturerat arbete med schema och bemanning ar
avgorande i detta sammanhang. Genom att planera nar och hur
verksamhetens uppdrag ska utféras kan ratt kompetens sakerstéllas pa ratt
plats och vid ratt tid. Arbetstidens forlaggning behdver samtidigt bidra till ett
hallbart arbetsliv, dar aterhamtning och arbetsmiljé beaktas, och dar
resurser anvands effektivt och produktivt.

Under de senaste aren har Malmo stad darfor genomfort ett samlat
utvecklingsarbete for att stérka hallbara arbetstider, sakerstélla efterlevnad
av regelverk och kollektivavtal samt skapa gemensamma och moderna
arbetssatt med stdd av digitala system. Detta arbete ar en viktig del i att
starka stadens attraktivitet som arbetsgivare och langsiktigt sékra kvaliteten
i verksamheterna fér Malmdborna.

Arbetstider for ett hallbart arbetsliv

Inom ramen for Malmo stads arbete for ett hallbart arbetsliv har
rekommendationer for arbetstidens férlaggning tagits fram. Materialet
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Arbetstider for ett hallbart arbetsliv innehaller en checklista som ar avsedd
att ge stdd vid planering, undersokning och riskbeddomning av arbetstidens
forlaggning. Checklistan fungerar som ett dialogstod i arbetet med att
skapa hallbara arbetstidslosningar pa arbetsplatsen och omfattar omradena
krav, resurser och aterhamtning, granslost arbetsliv och gemensamma
spelregler, schemalagd arbetstid dag, kvall och helg samt nattarbete.

Materialet finns tillgangligt pa intranatet och har under 2025 aven
integrerats i utbildningsinsatser kopplade till IT-stddet Medvind. Det har
utgjort ett sarskilt avsnitt i de utbildningar som chefer och medarbetare med
utékad systemroll har genomgatt infér implementering av systemet i
berérda verksamheter. Syftet har varit att starka forvaltningarnas
forutsattningar att arbeta strukturerat och langsiktigt med hallbar

arbetstidsforlaggning.

Under 2025 har stadskontoret dessutom genomfort en grundutbildning i
arbetstid for HR, med fokus pa bland annat regelverk och héllbara
arbetstidslosningar.

Forandrade arbetssatt

De foérandringar som genomforts i kollektivavtalet Allmanna bestammelser
(AB) under de senaste aren har nu etablerats som en del av
verksamheternas ordinarie arbetssatt. Ar 2023 tradde flera omfattande
forandringar i kraft med direkt paverkan pa arbetstidsférlaggningen for
saval medarbetare som chefer. Under 2024 genomférdes aven andringar i
bilagor till AB, daribland bilaga M, som berér skolfoérvaltningarna, och bilaga
J, som beror funktionsstodsforvaltningen.

En central bestammelse ar huvudregeln om minst elva timmars
sammanhangande dygnsvila under varje 24-timmarsperiod, dar arbetspass
ska fdljas av vila. Bestammelserna ar normerande och tillater inte lokala
avvikelser genom kollektivavtal. Regelverket utgor skyddslagstiftning, vilket
staller krav pa att HR och chefer pa samtliga nivaer aktivt sakerstaller
efterlevnad och anpassar bemanning och arbetssatt i enlighet med
gallande regler. For vissa forvaltningar har detta inneburit mer

genomgripande férandringar och behov av nya I6sningar.

Under 2025 har arbetet med att anpassa verksamheterna fortsatt. Det har
bland annat omfattat dversyn av scheman, utveckling av arbetssatt,
utbildningsinsatser inom arbetstid samt dialoger for att tydliggdra skillnaden
mellan ordinarie arbetstid, flexibel arbetstid och évertid. Vissa forvaltningar
har aven sett dver regleringen kring inlost dvertid, sarskilt avseende chefer.
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| férandringsarbetet har det i vissa fall uppstatt malkonflikter mellan
verksamhetens kvalitet och brukarbehov, medarbetarnas arbetsmiljé och
kompetensforsorjning samt ekonomiska ramar och avtalskrav.
Forandringarna har darfor upplevts olika i olika delar av organisationen.
Dialog har forts med fackliga parter under processens gang.

Samtliga férvaltningar som under 2024 pabdrjade en éversyn av scheman
och verksamhetsbehov fér medarbetare med beredskap har fortsatt detta
arbete under 2025. Som en del i denna utveckling har Malmé stad sagt upp
det aldre lokala kollektivavtalet Veckovila 95. Syftet ar att sakerstélla en
likvardig hantering i samtliga forvaltningar, starka stadens attraktivitet som
arbetsgivare och skapa mer hallbara arbetstidslosningar i enlighet med
centrala avtal.

Avvecklingen av Veckovila 95 ar resultatet av en strukturerad process som
inleddes cirka 1,5 ar tidigare pa initiativ av sex berdrda férvaltningar. | ett
gemensamt forum for verksamheter med beredskap framférdes dnskemal
om att staden skulle ta ett samlat grepp i fragan, varefter en tidplan och
genomforandeprocess faststalldes. Arbetet har inneburit att nya scheman
for ordinarie arbetstid tagits fram for medarbetare med beredskap, i syfte
att sakerstalla lag- och avtalsenlig veckovila samt faktisk aterhamtning. Dar
det tidigare avtalet tilldampats har veckovilan i vissa fall inte uppfyllt lagens
intentioner.

Stadens inférande av schemalaggnings- och bemanningssystemet
Medvind har i detta sammanhang skapat battre forutsattningar for en
strukturerad uppféljning av arbetstid och for att sdkerstélla att regelverket
efterlevs. Sammantaget innebar férandringarna ett steg mot en mer
modern, héallbar och rattssaker arbetstidsfoérlaggning.

IT-stod for schema och bemanning

Inférandet av IT-stédet Medvind har under 2025 slutforts i Malmo stads
samtliga forvaltningar, vilket innebar att systemet nu ar implementerat som
gemensamt systemstdd i hela organisationen.

Under aret har arbetet fortsatt med att vidareutveckla och effektivisera
anvandningen av systemet, bland annat genom integrationen mellan
Medvind och Skola24 i samarbete med grundskoleforvaltningen samt
gymnasie- och vuxenutbildningsférvaltningen. Syftet har varit att forenkla
och kvalitetssdkra administrationen av arbetstider.
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Sammanlagt omfattar Medvind nu cirka 32 500 medarbetare och chefer.
Inférandeprocessen ar darmed avslutad och arbetet har dvergatt i en
forvaltnings- och utvecklingsfas.

Ramverk for distansarbete

Majlighet till distansarbete finns i dag pa de flesta av Malm¢o stads
forvaltningar. Sedan pandemin har detta etablerats som ett vedertaget
arbetssatt och utgdér numera en integrerad del av manga arbetsplatsers
organisering. Efterfragan pa att delvis kunna arbeta pa distans ar fortsatt
hdg, inte minst eftersom det upplevs skapa battre férutsattningar att
kombinera arbetsliv och privatliv.

I maj 2022 faststalldes ett kommungemensamt ramverk for distansarbete,
vilket tydliggdr ramar och ansvar i fragan. Mgjligheten att erbjuda
distansarbete beddms aven bidra till stadens kompetensforsorjning genom
att starka forutsattningarna att rekrytera och behalla medarbetare med
efterfragad kompetens.

Distansarbete ar dock alltid villkorat av verksamhetens behov. Respektive
forvaltning ansvarar for att inom sitt uppdrag tydliggora vilka befattningar
och i vilken omfattning distansarbete ar majligt, utan att kvaliteten i arbetet
eller servicen till Malmdborna paverkas negativt.

Delade turer, mertid och overtid, SAVA och
timavionade

Delade turer

En delad tur innebér att arbetsdagen delas upp i tva eller flera pass med fri
tid emellan. Det finns inte nagon allmant giltig definition. | Malmo stads
partssammansatta arbetstidsgrupp enades parterna ar 2013 om att
definiera delad tur som "arbetspass dar enskild rast dverstiger 60 minuter”.
Flera kommuner har samma definition. Arbetstagarorganisationen
Kommunal, som organiserar majoriteten av de medarbetare som har
delade turer anvander foljande definition: En "delad tur” ar ett arbetspass
som delas upp med minst ett obetalt uppehall i arbetspasset som uppgar till
mer an en normalt forekommande rast (det vill sdiga mer an 60 minuter).
PAN-anstéllda' ar undantagna i berakningen.

12 Kollektivavtal PAN - Lon och anstallningsvillkor for personlig assistent och
anhorigvardare.
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For 2025 redovisades en forekomst pa 4 744 delade turer, vilket ar en liten
Okning i jamforelse med 2024 (4 613), varav halsa-, vard- och
omsorgsforvaltningen hade 3 061 (2024: 2 900),
funktionsstodsforvaltningen 123 (2024: 153) och serviceforvaltningen 1 632
(2024: 1 560).

Haélsa, vard och omsorgsforvaltningen

Inom férvaltningen férekommer delade turer vid avdelningen for sarskilt
boende. Under aret har olika arbetssatt provats i syfte att minska
forekomsten av delade turer, men dessa atgarder har inte gett avsedd
effekt. Antalet delade turer 2025 har 6kat nagot jamfort med 2024, men
ligger fortsatt pa en lagre niva an 2023 och tidigare ar.

En avveckling av delade turer ar férenad med betydande
kostnadsokningar, da det skulle krava en utdkad bemanning for att
sakerstalla verksamhetens behov. Forvaltningen avser att fortsatta arbetet
med att successivt fasa ut delade turer i samband med satsningen pa 6kad
grundbemanning under 2026.

Det kan samtidigt konstateras att antalet delade turer med langre
rastintervall har minskat ytterligare under 2025 jamfort med féregaende ar.

Funktionsstodsforvaltningen

Inom enheten for personlig assistans vid avdelningen Stdd, assistans och
daglig verksamhet forekommer delade turer. | 6vriga delar av
funktionsstodsforvaltningen tillampas inte delade turer. Verksamheten
stravar efter att i mojligaste man undvika denna arbetstidsfoérlaggning. Vid
beslut som omfattar kortare insatser ar det dock svart att skapa
sammanhangande arbetspass, eftersom insatserna ar intaktsfinansierade
och styrs av individuella beslut.

Foérekomsten av delade turer varierar 6ver tid och ar beroende av vilka
brukare som har insatser fran forvaltningen samt hur besluten ar
utformade. Under den aktuella matperioden har 123 delade turer
registrerats. Mdjligheten att minska antalet delade turer ar begransad, da
beslut fran Férsakringskassan styr insatsernas omfattning och darmed

aven schemalaggningen.

Samtidigt bedrivs ett aktivt arbete inom personlig assistans for att utveckla
schemalaggningen, bland annat genom forbattrad samplanering mellan
olika uppdrag. | vissa fall har detta mdjliggjort en minskning av delade turer,
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medan det i andra fall inte ar férenligt med gallande beslut och
verksamhetens forutsattningar.

Serviceforvaltningen

Inom serviceférvaltningen férekommer delade turer vid avdelningen
Kommuntjanster, sektionen Specialtransporter. For ar 2025 uppgar antalet
delade turer till 1 632. Verksamheten omfattar 43 schemalagda
fardtjanstforare. For att tillgodose behovet av transporter under morgon-
och eftermiddagstoppar har arbetspassen sedan en langre tid tillbaka
forlagts med 90 minuters rast mellan kérningarna.

En analys av verksamhetens forutsattningar visar att det i nulaget saknas
andamalsenliga alternativ for att reducera antalet delade turer utan att
samtidigt paverka verksamhetens kapacitet och kostnadseffektivitet.
Berakningar som genomfoérts inom avdelningen visar att en évergang till 60
minuters rast skulle medfdra ett behov av att utdka bemanningen med cirka
25 procent for att sékerstalla uppdragets genomférande. En sadan
forandring skulle aven innebara att fordon under delar av dagen, framst mitt
pa dagen, star utan uppdrag, vilket skulle paverka resursutnyttjandet
negativt.

Det kan samtidigt konstateras att tillampningen av delade turer inte har
medfdrt nagon pavisbar 6kning av personalomsattningen inom

verksamheten.

Mertid och overtid

| Malmo stad utfordes det under aret mertid'® och 6vertid* motsvarande i
genomsnitt 106 heltidstjanster per manad. Utvecklingen Over tid visar att
nivan var relativt stabil under perioden 2016 — 2019, féljt av en nedgang
2020. Darefter 6kade volymerna igen och nadde en topp 2022. Sedan dess
kan ett tydligt trendbrott konstateras. Minskningen som inleddes 2023 har
fortsatt under 2024 och 2025, dar den samlade volymen uppgar till den
lagsta nivan under hela den redovisade perioden. Omraknat till
heltidsresurser har mertid och évertid minskat fran 197 arsarbetare 2022 till
106 ar 2025, vilket motsvarar en minskning med narmare halften.

Utvecklingen ar sarskilt anmarkningsvard mot bakgrund av att antalet
manadsavlonade medarbetare har 6kat under samma period. Trots en

3 Mertid ar arbetstid utéver den deltidsanstalldes arbetstid upp till heltidsmattet for
anstallningen.
4 Overtid ar arbetstid som 6verstiger ordinarie arbetstid for heltidsanstalld.
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storre personalstyrka ar den totala volymen mertid och évertid nu lagre an
pa over tio ar, vilket indikerar en mer andamalsenlig bemannings-
dimensionering och ett minskat beroende av extra arbetstid for att
uppratthalla verksamheten.

Flera forvaltningar har under 2025 bedrivit ett aktivt arbete med strategisk
bemanningsplanering, bland annat genom 6versyn av scheman och arbete
enligt resursmodeller. Detta kan bidra till att forklara varfor andelen
heltidsanstallda fortsatter att 6ka samtidigt som mertid och évertid minskar.
Dartill pagar i flera verksamheter en férdjupad dialog om arbetstidens
forlaggning, med fokus pa att tydliggora och folja upp vad som utgor
ordinarie arbetstid, flexibel arbetstid och évertid. Flera férvaltningar har
aven initierat eller genomfort en dversyn av vilka befattningar som ska
omfattas av inldst Overtidsersattning, sarskilt avseende chefer. Det ar dock i
nulaget for tidigt att dra nagra sakra slutsatser om effekterna av detta
arbete.

Figur 34. Mertid och dvertid omraknat till heltidsresurser, 2016 - 2025
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Sammantaget pekar utvecklingen pa en strukturell férandring snarare an en
tillfallig variation. Minskningen av mertid och dvertid, i kombination med en
Okad andel tillsvidareanstallda pa heltid, tyder pa att arbetet med heltid som
norm och strategisk bemanningsplanering bidrar till en mer langsiktigt
hallbar bemanningsstruktur.
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Sarskild visstidsanstéllning

Utover vikten av att sakerstalla trygga anstaliningar enligt
kommunfullmaktigemalet inom malomrade En god organisation fortydligar
aven riktlinjen Anstélining i Malmé stad att medarbetare ska erbjudas goda
anstallningsvillkor genom tillsvidareanstallining i sa hdg utstrackning som
mojligt, att sarskild visstidsanstélining (SAVA-anstallning, som fére
lagandringen 2022'"® benamndes AVA-anstalining) ska anvandas strikt och
begransat samt att en tidsbegransad anstallning som innebar att
medarbetaren ar timavlonad endast ska tillampas i begransad utstrackning.

Under perioden 2013 till 2019 lag antalet medarbetare med AVA-
anstallning pa en relativt konstant niva bortsett fran 2015 da flyktingkrisen
medfdrde stora behov av att tillfalligt utdka personalméngden. Aven under
pandemin 2020 — 2021 syntes en 6kning. Darefter har antalet medarbetare
med en AVA/SAVA-anstéllning minskat. Under 2025 6kade antalet
manadsavlénade och timavldnade'® (komprimerat till heltid'’) med SAVA-

anstallning fran 299 till 380.

| slutet av 2025 hade 17 % av de visstidsanstallda medarbetarna

(2024: 12 %) och 5 % (2024: 4 %) av de timavlénade (komprimerat till
heltid) en SAVA-anstélining. Den totala andelen av de visstidsanstéllda
manadsavlénade och timaviénade med SAVA-anstallningar (komprimerat
till heltid) var 13 % (2024: 10 %). B&de antalet och andelen SAVA-
anstallningar har saledes okat under 2025. Oaktat 6kningen ligger det
totala antalet for 2025 pa ungefar halften av 2022 ars siffra.

5 Den 1 oktober 2022 andrades Lagen om anstallningsskydd (LAS) och Sarskild
visstidsanstallning (SAVA-anstéllning) ersatte den tidigare
tidsbegransningsgrunden Allman visstidsanstallning (AVA-anstallning). AVA-
anstallningar som ingicks fére lagandringen hade fortsatt giltighet och I6pte
parallellt med nya SAVA-anstaliningar. Under 2023 och 2024 kvarstod endast
enstaka AVA-anstéliningar i Malmd stad.

6 Uppgifter for timavidnade avser november manad. Uppgifter for
manadsavlonade avser december manad.

7 Komprimerad heltid for timaviénade innebér att alla arbetade timmar utférda av
timavldnade under perioden raknas om till heltidstjanster.
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Figur 35. Antal manadsavldnade och timaviénade (komprimerad heltid)
AVA/SAVA-anstéllningar, 2016 - 2025
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Antalet SAVA-anstaliningar minskade vid serviceférvaltningen, hélsa-, véard
och omsorgsforvaltningen och forskoleférvaltningen under de aktuella
manaderna fér matningen (november och december). Antalet SAVA-
anstallningar var oférandrat vid tva férvaltningar och vid 6vriga férvaltningar
okade antalet SAVA-anstaliningar under aret. De forvaltningar som dkade
mest i antal SAVA-anstallningar var grundskoleférvaltningen,
arbetsmarknad- och socialférvaltningen och gymnasie- och
vuxenutbildningsforvaltningen.

Flera forvaltningar namner att tillsvidareanstalining efterstravas vid
rekrytering och att SAVA-anstélining och anstélining av timavlénade
anvands med restriktivitet i linje med kommunfullmaktiges mal och
intentionerna i riktlinjen for anstalining. Flera forvaltningar namner att
omradet inte utgdr en stor utmaning i nulaget och att arbetet praglas mer av
medvetenhet och efterlevnad an av omfattande férandringsinsatser. Tva
forvaltningar namner ett fortldpande arbete med resursmodeller,
bemanningsplanering och dimensionering som ett led i att minska behovet
av tidsbegransade anstallningar. Av forvaltningarnas aterkoppling framgar
aven att SAVA anvands i undantagsfall i situationer dar
verksamhetsbehovet motiverar detta till exempel vid sarskilda och tillfalliga
satsningar eller insatser. Aven de férvaltningar som dkade mest i antal
SAVA-anstallningar under 2025 namner sarskilda satsningar under en
begransad period som bidragande orsaker till 6kningarna samt ett osakert



ekonomiskt lage och darav behov en viss forsiktighet i att anstalla

tillsvidare.

Figur 36. SAVA-anstalining -

antal manadsavlonade och timavlénade

(komprimerad heltid) per forvaltning 2024 - 2025
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Precis som foregaende ar var elevassistent foljd av grundskollarare de
yrkeskategorier som hade flest SAVA-anstaliningar. Dessa kategorier
anstalls primart i grundskoleforvaltningen. Som orsak till att elevassistent ar
den yrkeskategori med flest antal SAVA-anstallningar anger forvaltningen
att elevassistenter arbetar stodjande for en specifik elev eller grupp av
elever dar behovet eller de ekonomiska resurserna ofta ar tillfalliga. Det
totala antalet elevassistenter med SAVA-anstéliningar ékade under 2025.
Inom yrkeskategorin grundskollarare minskade antalet SAVA-anstaliningar

under 2025.
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Figur 37. SAVA-anstalining - antal manadsavlénade och timaviénade
(komprimerad heltid) i de femton storsta yrkeskategorierna 2024 — 2025
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Timavlonade timmar

Under perioden 2016 — 2022 lag andelen timavlénade timmar stabilt strax
over 5 %. 2023 och 2024 sjonk andelen timavlénade till 4,6 % respektive
4.4 %. Ar 2025 lag andelen pa 4,7%. Totalt var 7 199 medarbetare
timavlonade i Malmo stad under aret och de arbetade i genomsnitt 999
heltidstjanster varje manad. Jamfort med 2025 6kade antalet timaviénade
medarbetare med 357 personer och det genomsnittliga antalet

heltidstjanster som utférdes av timaviénade 6kade med 70.
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Figur 38. Andel timavlénade timmar av all narvaro, 2016 - 2025
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Tva forvaltningar hade en hogre andel timavionade an genomsnittet i
Malmo stad. Hogst andel timavlénade hade precis som féregaende ar
funktionsstddsforvaltningen och hélsa-, vard och omsorgsforvaltningen. Vid
forskoleforvaltningen och fritidsforvaltningen minskade andelen
timavlonade av all narvaro nagot under 2025.

Figur 39. Andel timavlonade av all narvaro per férvaltning, 2024 - 2025
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Precis som féregaende ar var andelen timavlénade timmar av all narvaro
hogre an genomsnittet inom yrkeskategorierna vardbitrade, stddassistent
LSS, elevassistent och sjukskoéterska. Vardbitrade och stodassistent LSS
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var de yrkeskategorier som 6kade andelen timavlénade timmar av all
narvaro mest under 2025 (4,2 respektive 1,7 procentenheter). Andelen
timavloénade minskade inom tre yrkeskategorier; sjukskoéterska (-0,8
procentenheter), barnskotare (-0,5 procentenheter) och grundlarare,
fritidshem (-0,3 procentenheter).

Figur 40. Andel timavlonade timmar av all narvaro i de femton storsta
yrkeskategorierna, 2024 — 2025
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Under 2025 utgjorde kvinnor huvuddelen av antalet unika timavlénade
medarbetare och kvinnor arbetade hégre andel timavlénade timmar. De
yrkeskategorier som hade storst andel timavlénade timmar utférda av man
var kock/kokerska och vardbitrade.

| tabellen nedan visas antal unika timavlénade medarbetare uppdelat per
kon samt vad de arbetade timmarna motsvarade i heltidsresurser omraknat
med veckoarbetstidsmatt 40 timmar/vecka. | kolumnerna till hdger visas
fordelningen mellan kvinnor och man av antalet timavldénade timmar.



Tabell 6. Antal unika timavidnade medarbetare och vad det motsvarade i
heltidsresurser (40 timmar per vecka), konsuppdelat, 2025
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Yrkeskategori Unika Unika
. . Heltids- Heltids-
tim- tim-
resurser 40 resurser 40 Tim- Tim-
avionade avlonade
tim/vecka tim/vecka avlonade avlonade
timavionade timavionade timmar% timmar %
Kvinnor Man Kvinnor Man Kvinnor Man
Vardbitrade 2069 1018 126,1 76,8 62% 38%
Underskoterska 309 102 15,5 6,4 1% 29%
Barnskotare 279 20 20,8 1,5 93% 7%
Elevassistent 276 150 24,6 12,3 67% 33%
fg’gass's‘te”t 265 85 232 8,8 73% 28%
Grundskollarare 118 41 12,2 3,3 79% 21%
Sjukskoterska 88 22 6,3 1,2 84% 16%
Sekreterare o o
(utr,plan,utv) 31 5 2,3 0,3 88% 12%
Amneslarare 24 21 0,8 0,4 67% 33%
Socsekr o o
myndighet BoU 22 3 1,5 0,3 83% 17%
Forskollarare 19 0 1,6 0,0 100% 0%
Lokalvardare 12 2 1,3 0,2 87% 13%
Kock/Kokerska 8 15 0,7 1,4 33% 67%
Grundlarare,
fritidshem 5 2 0,2 0,1 67% 33%
Sektionschef 2 0 0,1 0,0 100% 0%

Produktiv resurs och arbetstid

Produktiv resurs visar hur mycket personalresurser, omraknat till
heltidsresurser, som faktiskt anvants for att bedriva Malmé stads
verksambhet efter att franvaro raknats bort. | den produktiva resursen ingar
manadsavlonade, timavlonade samt extra narvaro i form av mer- och

Overtid.

Under 2025 fanns det i genomsnitt 29 045 heltidsresurser (28 116, ar 2024)

tillgangliga. Nar all franvaro i form av semester, sjukfranvaro,

foraldraledighet, tillfallig foraldraledighet och annan franvaro tagits bort, 7
661 heltidsresurser (7 157, ar 2024), var den kvarstaende produktiva

resursen 21 384 i genomsnitt per manad (20 959, ar 2024).
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Den produktiva resursen for Malmo stad har under 2025 har 6kat med ca
425 heltidsresurser i jamforelse med 2024, vilket beror pa att antalet
tidsbegransat och tillsvidareanstallda ar fler 2025 i jamférelse med
féregaende ar. Under 2025 har antalet heltidsresurser med
tillsvidareanstallningar dkat till 18 037 (2024 var det 17 670 heltidsresurser)
samtidigt sa har ett par franvarorsaker (sjuk, tillfallig foraldrapenning)
minskat tillsammans med ett 6kat nyttjande av timavlénade.

Diagrammet nedan visar den faktiska narvaron och franvaron omraknat till
heltidsresurser per manad under 2025.

Figur 41. Faktisk narvaro och franvaro omraknat till heltid i Malmé stad, 2025
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Diagrammet nedan visar den genomsnittliga narvaron (produktiv resurs)
under 2025 omvandlad till heltidsresurser pa respektive forvaltning. Den
produktiva resursen ar hogre pa tio forvaltningar och lagre pa tva
forvaltningar 2025 jamfort med 2024. Funktionsstodsforvaltningen ar den
forvaltning dar den produktiva resursen minskat som mest fran 2 470
(2024) till 2 460 (2025). De forvaltningar som Okat sin produktiva resurs
mest ar gymnasie- och vuxenutbildningsférvaltningen och
grundskoleférvaltningen som 6kade den med 89 resurser.
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Figur 42. Produktiv resurs per forvaltning 2025
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Foraldraledighet och vard av barn

Uttag av foraldraledighet

Under 2025 tog 20,3 % av kvinnorna och 18 % av mannen ut
foraldraledighet och procenttalen har 6kat jamfért med 2024 da
motsvarande siffra var 19,3 % for kvinnor och 16,2 % fér man. Dessa
uppgifter anger inte omfattningen av uttaget, utan endast hur stor andel av
medarbetarna som vid nagot tillfalle under aret var foraldralediga.
Uppgifterna ar relaterade till det totala antalet manadsavionade
medarbetare, inte endast de som ar foraldrar.

| diagrammet nedan visas omfattningen av uttag av foraldraledighet som
andel av manadsavlénade medarbetares anstéllning. Detta inkluderar aven
partiell ledighet men inte tillfallig foraldraledighet (vard av barn).
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Figur 43. Foraldraledighet 2016 - 2025, kdnsuppdelat
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Kvinnors uttag av foraldraledighet ligger kvar pa samma niva som
foregaende ar och mans uttag 6kade med 0,3 procentenheter i jamforelse
med féregaende ar. Skillnaden mellan kvinnor och mans uttag av
foraldraledighet minskade nagot under aret och uppgick till 2,8
procentenheter (2024: 3,0 procentenheter). Omvandlat till antal dagar var
kvinnor i genomsnitt féraldralediga i 17,5 dagar och man i 7,5 dagar,
vilket innebar en 6kning fran 2024 for bade kvinnor och man.

Uttag av tillfallig foraldraledighet (Vard av barn, VAB)

| diagrammet nedan visas omfattningen av uttag for tilifallig
foraldraledighet. Mans uttag minskade marginellt med 0,1 procentenheter i
jamforelse med 2024 och kvinnors uttag ligger kvar pa samma niva som
2024. Skillnaden mellan kvinnors och mans uttag uppgick till

0,27 procentenheter 2025 vilket &r samma niva som féregaende ar.
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Figur 44. Tillfallig foraldraledighet (VAB), 2016 - 2025, kdnsuppdelat
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Sammanfattning

| enlighet med kommunfullmaktigemalen inom malomradet En god
organisation har arbetet med att starka heltid som norm fortsatt under
2025. Andelen heltidsanstallda uppgick i december 2025 till 95,6 %, vilket
innebar en 6kning med 0,7 procentenheter jamfort med féregaende ar.
Aven andelen medarbetare som faktiskt arbetar heltid har dkat, &ven om
skillnaden mellan heltidsanstallning och heltidsarbete kvarstar. Detta
tydliggdr behovet av att fortsatt utveckla organisatoriska och
arbetsmiljomassiga forutsattningar som majliggor heltidsarbete i praktiken.

De storsta 6kningarna av andelen heltidsanstallda har skett inom halsa-,
vard- och omsorgsforvaltningen, fastighets- och gatukontoret samt
funktionsstddsforvaltningen. Samtidigt har kulturférvaltningen och
milj6férvaltningen redovisat en minskning jamfort med féregaende ar.
Utvecklingen inom de prioriterade yrkeskategorierna visar att andelen
heltidsanstallda fortsatter att 6ka i majoriteten av grupperna, med sarskilt
tydliga forbattringar bland koksbitraden och sjukskoterskor natt. Inom vissa
yrkeskategorier, sasom kulturpedagoger och musiklarare, ar andelen
heltidsanstallda fortsatt lag och har i vissa fall minskat 6ver tid.

Under aret har arbetet med hallbara arbetstider och anpassning till
forandringar i kollektivavtalet fortsatt. Bestammelsen om minst elva timmars
sammanhangande dygnsvila har inneburit behov av dversyn av scheman
och bemanning i samtliga forvaltningar. | flera verksamheter har detta kravt
genomgripande férandringar och medfort avvagningar mellan
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verksamhetens kvalitet, medarbetarnas arbetsmiljo och ekonomiska
forutsattningar. Foérekomsten av delade turer har 6kat marginellt under
2025 jamfort med foregaende ar. Okningen &r begréansad men visar att det
fortsatt finns verksamheter dar arbetstidens forlaggning innebar utmaningar
och dar ytterligare atgarder kan behdva évervagas inom ramen for arbetet
med hallbara schemalésningar. Inférandet av det gemensamma
schemalaggnings- och bemanningssystemet Medvind har slutforts under
2025 och omfattar nu cirka 32 500 medarbetare och chefer. Systemet ger
forbattrade majligheter till uppfdljning, regelefterlevnad och strategisk
bemanningsplanering.

Utvecklingen av mertid och 6vertid visar en tydlig och langsiktig minskning.
Under 2025 motsvarade mertid och évertid i genomsnitt 106 heltidstjanster
per manad, jamfort med 197 heltidstjanster ar 2022. Minskningen har skett
samtidigt som antalet manadsavlonade medarbetare har 6kat, vilket
indikerar en mer andamalsenlig bemanningsdimensionering och ett minskat
beroende av extra arbetstid for att uppratthalla verksamheten.

Nar det galler séarskild visstidsanstalining (SAVA) dkade antalet under 2025
fran 299 till 380 manads- och timavlénade medarbetare (komprimerad
heltid). Trots 6kningen ligger nivan fortsatt lagre an under 2022 och tidigare
ar. Utvecklingen varierar mellan forvaltningarna, dar fem forvaltningar
redovisar minskningar eller oférandrat antal medan dvriga uppvisar
Okningar.

Andelen timavlénade timmar uppgick 2025 till 4,7 procent av all narvaro.
Totalt var 7 199 medarbetare timavlénade under aret och deras arbete
motsvarade i genomsnitt 999 heltidstjanster per manad.
Funktionsstddsforvaltningen samt halsa-, vard- och omsorgsforvaltningen
hade en hogre andel timavlonade an stadens genomsnitt. Inom
yrkeskategorierna vardbitrade, stodassistent LSS, elevassistent och
sjukskoterska var andelen timavldnade timmar av all narvaro fortsatt hogre
an genomsnittet.

Den genomsnittliga produktiva resursen uppgick 2025 till 21 384
heltidstjanster per manad, vilket ar en 6kning med cirka 425 heltidstjanster
jamfért med 2024. Okningen forklaras framst av ett storre antal
manadsanstallda samt delvis minskad franvaro vilket ssmmantaget
indikerar en mer stabil bemanningsstruktur och ett starkt resursutnyttjande i
verksamheterna.
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Under 2025 tog 20,3 % av kvinnorna och 18 % av mannen ut
foraldraledighet vid nagot tillfalle under aret. Skillnaden mellan kvinnors och
mans uttag av foraldraledighet minskade nagot jamfort med féregaende ar.
Nar det galler tilifallig foraldraledighet (vard av barn) var nivaerna i stort sett
oférandrade jamfort med 2024 och skillnaden mellan kvinnor och man var
fortsatt liten.

Sammantaget visar utvecklingen under 2025 att arbetet med heltid som
norm och strategisk bemanningsplanering ger effekt. Andelen
heltidsanstallda fortsatter att 6ka, mertid och dvertid minskar och den
produktiva resursen starks. Samtidigt kvarstar utmaningar kopplade fill
skillnaden mellan heltidsanstallning och faktiskt heltidsarbete, variationer
mellan yrkeskategorier och forvaltningar, forekomsten av delade turer samt
behovet av fortsatt utveckling av hallbara arbetstider och en fortsatt
restriktiv anvandning av SAVA-anstallningar och timavlénade. Det
langsiktiga arbetet ar avgoérande for att sakerstalla att Malmo stad ar en

attraktiv arbetsgivare och har en stabil kompetensforsorjning.
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Jamstalldhet och mangfald

Alla Malmo stads arbetsplatser ska praglas av jamstalldhet och mangfald.
Respekt for varje individ och en insikt om alla manniskors lika varde skapar
ett bra arbetsklimat. Alla ska erbjudas samma madjligheter i arbetet oavsett
kon, alder, funktionshinder, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell laggning, konsoverskridande identitet eller uttryck.

Utvecklingsarbete inom jamstalldhet och
mangfaldsomradet

Inom Malmo stad pagar ett omfattande och langsiktigt arbete for att framja
jamstalldhet och mangfald. Under 2025 har flera insatser genomforts.
Bland annat ett utvecklingsarbete for att ta fram ett nytt arbetssatt for aktiva
atgarder mot diskriminering, vilket har pagatt under hela aret. Darutéver har
bland annat undersdkande insatser genomfdrts och kompetenshdjande
aktiviteter inom rekrytering. Arbetet bedrivs till stor del inom ramen for
projektet Kompetensférsérjning genom att spegla Malmé som
medfinansieras av Europeiska Socialfonden (ESF).

Projektet Kompetensforsorjning genom att spegla Malmo

| september 2023 startade det treariga projektet Kompetensférsérjning
genom att spegla Malmé, efter att ha beviljats medfinansiering fran
Europeiska socialfonden (ESF). Med utgangspunkt i en genomférd
forstudie har sex aktivitetsomraden identifierats. Syftet ar att bidra till
forflyttningar mot Malmo stads budgetmal om att vara en organisation fri
fran diskriminering, dar medarbetarna speglar Malmdébornas olika
bakgrunder och erfarenheter.

Projektet omfattar aktiviteter som syftar till att lyssna till och ta tillvara olika
malgruppers kunskaper och erfarenheter, for att sdkerstalla att insatser och
utvecklingsarbete leder till faktiska forbattringar. Den mest omfattande
aktiviteten ar att utveckla och forbattra Malmo stads arbetssatt for att
undersdka och atgarda risker for diskriminering i enlighet med
Diskrimineringslagens krav pa aktiva atgarder. Darutéver ingar
kompetensutvecklande insatser for rekryterare samt flera aktiviteter som
ska bidra till Iarande och kunskapsokning i organisationen. Fyra
samarbetsforvaltningar medverkar till att méjliggora aktiviteterna och na
projektmalen. Forvaltningarna ar halsa-, vard- och omsorgsférvaltningen,
forskoleforvaltningen, funktionsstddsforvaltningen och stadskontoret som
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pa olika satt bidrar till genomférandet av aktiviteterna och till att na
projektets mal. Projektets aktiviteter presenteras nedan.

Projektaktivitet - Program for dubbelt mentorskap

Under 2025 har en referensgrupp bildats bestaende av deltagare fran det
program for dubbelt mentorskap som genomférdes inom projektet under
2024. Programmet samlade medarbetare som i nagot avseende identifierar
sig som tillhérande en minoritet och chefer som vill starka sitt inkluderande
ledarskap, i syfte att mojliggora erfarenhetsutbyte och gemensamt larande.
Referensgruppen har skapats for att ta tillvara deltagarnas kunskaper och
erfarenheter samt fortsatta bidra till stadens larande inom mangfald och
inkludering. Under aret har gruppen traffats vid tva tillfallen med fokus pa
rekrytering respektive arbetsmiljé och kopplats till utvecklingsarbetet och
larandet inom projektet. Langre fram kommer beslut att fattas om dubbelt
mentorskap ska etableras som ett permanent program i Malmo stad. |
kombination med en referensgrupp kan det utgora ett strukturerat
arbetssatt for att hamta in olika perspektiv for ett kontinuerligt larande inom
omradet.

Projektaktivitet - Framtida chefer

Projektet Kompetensforsorjning genom att spegla Malmé har ett sarskilt
fokus pa att 6ka mangfalden i chefsleden, sarskilt kopplat till utlandsk
bakgrund. Programmet Framtida chefer ar sedan flera ar ett etablerat
utvecklingsprogram for medarbetare som ar intresserade av chefskap.
Programmet utgdr en majlighet till kompetensutveckling och chefskarriar,
och ar darmed betydelsefullt i arbetet med att sakerstalla lika rattigheter
och méjligheter for alla medarbetare. Ar 2022 inleddes sarskilda insatser
kopplade till malet att spegla Malmo. Det har bidragit till att andelen
deltagare med utlandsk bakgrund har 6kat fran cirka 17 % ar 2020-2021 till
att i programomgangen 2025-2026 vara 28,6 %. Inom projektet foljs
deltagarnas upplevelser av att géra chefskarriar upp genom intervjuer och
enkater. Resultaten analyseras och jamfors utifran ett mangfalds- och
inkluderingsperspektiv. Underlaget bidrar till 6kad kunskap och kan
synliggéra behov av ytterligare insatser eller utveckling for att sékerstalla
att inkludering genomsyrar hela processen fran erbjudande om plats i
programmet till erhallet chefsuppdrag i Malmo stad (las mer om Framtida
chefer under avsnittet Chef och ledarskap).
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Projektaktivitet - exitsamtal med chefer

En av de sex projektaktiviteterna var att genomféra exitsamtal med chefer
som valt att sdga upp sig fran en chefstjanst i Malmo stad. Syftet med
aktiviteten var att fa 6kad kunskap om orsaker till uppsagning och om
upplevelsen av chefskapet utifran ett mangfalds- och
inkluderingsperspektiv. Ambitionen var att identifiera eventuella skillnader
mellan grupper och darigenom skapa underlag for férbattringsatgarder som
starker inkludering och bidrar till att chefsleden battre speglar malmoébornas
mangfald. Under projekttiden har 22 exitsamtal genomforts av de 60 som
var malet. Pa grund av svarigheter att na tillrackligt manga deltagare, bland
annat kopplat till lagre personalomsattning an forutsatt inom
samarbetsforvaltningarna samt administrativa hinder, beslutades i
september att avsluta aktiviteten i fortid da resultatet inte bedomdes
motsvara arbetsinsatsen. Det insamlade materialet kommer att tas tillvara
och tillsammans med andra undersdkande insatser inom projektet som
gemensamt bidrar till 6kad kunskap som vid projektets avslut utgor
underlag for framtida insatser som bidrar till forflyttningar inom malen att
spegla Malmd och frihet fran diskriminering.

Projektaktivitet - kompetenshojande insatser inom rekrytering

HR-konsulter som arbetar med rekrytering ar nyckelpersoner i arbetet for
en mer inkluderande och fordomsfri rekryteringsprocess. Darfor har en
projektaktivitet inom Kompetensforsorjning genom att spegla Malmo varit
att genomfdra tre kompetenshoéjande insatser for rekryterare. Under 2025
planerades och férbereddes den tredje och sista insatsen, som genomfors i
bérjan av 2026. Tidigare insatser har folits upp genom enkatutvarderingar,
vilka har legat till grund for valet av tema for den avslutande utbildningen
som handlar om att bemdéta och utmana medvetna och omedvetna
férdomar i rekryteringsprocessen. En extern konsult upphandlades for att
skraddarsy en halvdagsutbildning. | de genomfdrda utvarderingarna
framkom aven behov av 6kad kunskap om neuropsykiatriska
funktionsnedsattningar (NPF) i relation till rekrytering. Darfér genomférdes
en kompletterande utbildningsinsats inom detta omrade, utéver de tre
planerade projektinsatserna. Syftet var att starka bade kunskapen om
rekryteringsférfarandet och den normmedvetna kompetensen, for att
minska risken for exkludering av personer inom malgruppen.
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Projektaktivitet - Forbattrat arbetssatt for aktiva atgarder mot
diskriminering

Sedan lagstiftningen om aktiva atgarder mot diskriminering tradde i kraft
2017 har Malm¢ stad haft ett arbetssatt och ett ramverk for att undersdka
och atgarda risker for diskriminering. Inom ramen for projektet
Kompetensforsérjning genom att spegla Malmé ska arbetssattet
vidareutvecklats for att battre stodja verksamheterna, 6ka medarbetarnas
delaktighet och bidra till mer traffsakra och vardeskapande atgarder.

Utvecklingsarbetet har genomforts i tre steg och under 2025 har fokus legat
pa att testa och utveckla ett forbattrat arbetssatt. Utifran aterkoppling fran
testerna forfinades metodiken och stédmaterial. Under varen 2026 kommer
samtliga ledningsgrupper inom projektets samarbetsforvaltningar att arbeta
utifran det nya arbetssattet och metodstéden. Malsattningen ar att det nya
arbetssattet blir gemensamt for hela Malmo stad 2027. Ett forbattrat
arbetssatt for aktiva atgarder i Malmo stad leder till att projektets insatser
fortsatter att framja ett langsiktigt och systematiskt arbete mot malen aven
efter projektets slut.

| det nya arbetssattet ingar metodstod for genomférande i ledningsgrupper
pa olika organisatoriska nivaer. Under den inledande behovsanalysen
framkom aven dnskemal om enkla och praktiskt anvandbara metoder for att
arbeta med inkludering och motverka diskriminering pa arbetsplatserna.
For att mota detta har verktyg tagits fram och testats. Bland annat har
manus till tva kortfilmer kdpts in fran Malmé mot diskriminering och
producerats som animerade filmer. Filmerna syftar till att 6ka kunskap och
stimulera dialog pa arbetsplatstraffar. Genom ett samarbete med Region
Skane har tva projektanstallda aven utbildats i deras koncept for
Likarattsrond och rond har sedan genomférts pa en arbetsplats inom halsa-
, vard- och omsorgsfdrvaltningen.

Den nya modulen i Malmé stads medarbetarenkat med fragor om
gemenskap, inkludering och diskriminering som togs fram 2024, har 2025
genomforts for andra gangen. Modulen har varit obligatorisk fér samtliga
forvaltningar och utgor ett viktigt underlag i arbetet med aktiva atgarder.
Resultaten ger en samlad bild av medarbetarnas upplevelser och starker
medarbetarperspektivet i arbetet med aktiva atgarder mot diskriminering.

Projektaktivitet - jamlikhetsdata

Inom projektet Kompetensférsérjning genom att spegla Malmé genomfors
en 6versyn av hur Malmo stad anvander jamlikhetsdata for att ta fram



rekommendationer for ett mer systematiskt anvandande. Syftet ar att starka
uppfoljning kopplat till stadens budgetmal om att medarbetare och chefer
ska spegla Malmobornas mangfald samt att vara en organisation fri fran
diskriminering. Arbetet ska aven stddja det arbetssatt for aktiva atgarder
mot diskriminering som utvecklas inom ramen for projektet. Malmo stad
foljer redan i dag upp en del personalstatistik med koppling till jamlikhet,
exempelvis nyckeltal for jamstalldhet och andel medarbetare med utlandsk
bakgrund. Aven modulen i medarbetarenkaten med fragor om gemenskap,
inkludering och diskriminering utgér en del av stadens jamlikhetsdata.
Under 2025 har en extern leverantér anlitats och fatt i uppdrag att
genomfodra dversynen och identifiera utvecklingsmajligheter. Uppdraget
omfattar att Iamna konkreta forslag pa matmetoder, indikatorer och
arbetssatt som kan anvandas kontinuerligt fér undersdkande, analys och
uppfoéljning. Arbetet har pagatt under 2025 och rapporten dverlamnas i
januari 2026. Den kommer att utgdéra grund for fortsatt utveckling och
bearbetning under projekttiden.

Ny ledarskapsutbildning inom mangfald och inkludering

| samband med utvecklingsarbetet kring aktiva atgarder identifierades en
gemensam utmaning bland manga chefer i att hantera konflikter som kan
uppsta nar olika kulturer, varderingar och meningsskiljaktigheter krockar
och ger upphov till samarbetssvarigheter och férsamrad arbetsmiljé. Aven
resultaten fran medarbetarenkatens modul om gemenskap, inkludering och
diskriminering visade pa ett behov av att starka chefers formaga att hantera
konflikter i arbetsgruppen. Nar mdjligheten att ansoka om medel for
kompetensforsorjningsinsatser 2025 uppstod, soktes darfér medel for att
mota detta behov. En extern leverantér upphandlades for att ta fram en
utbildning med fokus pa ledarskap och konflikthantering med fokus pa
kulturkrockar och varderingskonflikter.

Utbildningen kommer att erbjudas chefer med start under 2026 och syftar
till att stéarka det inkluderande ledarskapet och skapa battre forutsattningar

for en konstruktiv hantering av konflikter pa arbetsplatsen.

Malmo stads deltagande vid Pride

Under Pride-veckan, som arrangeras av foreningen Malmo Pride
genomfors olika aktiviteter i Malmo stads verksamheter. Med ledning av
stadskontoret tillsattes en projektgrupp med representanter fran olika
férvaltningar med uppdrag att planera och samordna Malm¢é stads
deltagande i Prideparaden.
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Genom deltagandet i paraden samt genom kommunikationsinsatser internt
och i sociala medier i samband med Malmé Pride synliggjordes att Malmd
stad tar stallning for alla manniskors lika varde och ratten att vara sig
sjalva. Samtidigt starker det Malmo stads arbetsgivarvaruméarke genom att
tydliggéra organisationens varderingar och positionera staden som en
attraktiv och inkluderande arbetsgivare.

Malmé stad prisades for arbete med mangfald och inkludering

Under varen tilldelades Malmo stad utméarkelsen Arets kommun pa
Inclusion Awards, en nationell arena som uppmarksammar initiativ som
framjar mangfald och inkludering. | juryns motivering framhdlls att Malmo
stad har tagit betydande steg framat, inte enbart som arbetsgivare utan
aven som forebild for andra offentliga aktorer i Sverige. De satsningar som
sarskilt lyftes fram i motiveringen har genomforts inom ramen fér ESF-
projektet Kompetensférsérjning genom att spegla Malmé. Utmarkelsen
bekraftar det systematiska arbete som bedrivs inom omradet mangfald och
inkludering. Priset bidrar samtidigt till att starka Malmo stads
arbetsgivarvarumarke genom att synliggbra organisationens som en
attraktiv och inkluderande arbetsgivare.

Aktiva atgarder enligt diskrimineringslagen

Enligt diskrimineringslagen har arbetsgivare ett ansvar att féorebygga och
verka for lika rattigheter och maéjligheter oavsett diskrimineringsgrund (koén,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder)
genom aktiva atgarder. Arbetet med aktiva atgarder mot diskriminering
innebar att arbetsgivaren ska genomfaéra ett fortlopande arbete inom fem
omraden och i fyra steg: undersdka, analysera, atgarda och félja
upp/utvardera.

Malmo stads ramverk for arbetet med aktiva atgarder

Malm¢ stad har ett kommundvergripande ramverk for arbetet med aktiva
atgarder mot diskriminering. Som ett led i det fortidpande arbetet med att
undersdka, analysera, atgarda och félja upp/utvardera verksamheten, ska
samtliga ledningsgrupper arligen genomféra en workshop dar
verksamheten analyseras utifran de fyra stegen och inom de fem
omradena: arbetsforhallanden, bestammelser och praxis om léner och
andra anstallningsvillkor, rekrytering och befordran, utbildning och évrig
kompetensutveckling samt majligheter att forena arbete och féraldraskap.
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Workshopen ska ta sikte pa attityder och normer i den egna verksamheten
for att kunna identifiera strukturella risker for diskriminering eller
repressalier. Till arbetet finns stbdmaterial och filmer kring de fem
omradena.

Malmo stad genomfor ett utvecklingsarbete inom arbetet med aktiva
atgarder genom projektet Kompetensférsérjining genom att spegla Malmé.
Las mer i avsnittet om Projekt Kompetensforsorjining genom att spegla
Malmo. Med anledning av det pagaende utvecklingsarbetet fanns det
majlighet for Malmo stads forvaltningar till ett alternativt arbetssatt i
workshopen. Arbetssattet innebar att ledningsgrupperna kunde vélja att
fokusera pa resultatet fran foregaende ars workshop och dess
handlingsplaner, atgarder och forflyttningar. Dessutom skulle resultatet fran
fragepaketen Gemenskap och Kultur och Inkludering och diskriminering i
foregaende ars medarbetarenkat anvandas som underlag i arbetet, och
eventuella atgarder tas fram utifran resultatet. Stddmaterial till det

alternativa arbetssattet fanns framtaget.

Resultatet av analysen och arbetet i workshopen sammanstalldes i en
handlingsplan, alternativt revidering av befintlig handlingsplan om
alternativt arbetssatt genomforts. Handlingsplanerna togs upp i samverkan
med de fackliga organisationerna.

Alla styrdokument och riktlinjer ska vara fria fran diskriminering och ska
granskas vid férandring eller vid framtagande av nya. Enligt ramverket for
aktiva atgarder ska granskningen goérs kommundvergripande och per
forvaltning.

Arbetet med aktiva atgarder foljs arligen upp pa kommundvergripande niva.
Identifierade risker och atgarder

Arbetsforhallanden

Omradet arbetsforhallande innefattar fysisk, organisatorisk och social
arbetsmilj6. Risker har lyfts kring arbetsplatsers och lokalers anpassning
efter olika fysiska och psykiska behov. Aven risker kopplade till skriftlig och
digital tillganglighet har lyfts. De risker som identifierats i den sociala
arbetsmiljon handlar framfdr allt om exkluderande jargong och kultur.

Bestammelser och praxis om Ioner och andra anstallningsvillkor

Forvaltningarna har identifierat att det ar storst risk for diskriminering vid
tilampning av I6nekriterierna. Det kan finnas risk for missgynnande av



grupper, sasom foraldralediga och sjukskrivna, samt godtycklig bedémning
av prestation om I6nekriterierna tolkas och tillampas pa olika satt.

Rekrytering och befordran

Den risk som tydligast identifierats vid rekrytering och befordran ar om
rekryteringsprocessen inte tillampas konsekvent. Risk kan uppsta om
kravprofil inte foljs, olika fragor stalls till kandidater vid intervjuer, subjektiva
beddémningar paverkar urval eller att referenstagning inte sker likvardigt.

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

Storst risk for diskriminering i omradet utbildning och 6vrig
kompetensutveckling risk ar om alla medarbetare inte ges likvardig
mojlighet till kompetensutveckling. Riskerna avser bland annat att samma
personer aterkommande erbjuds utbildning samt att aldre, foraldralediga
eller deltidsarbetande medarbetare inte erbjuds kompetensutveckling i lika
hog grad. Det lyfts aven risk med bristande forutsattningar for att samtliga
medarbetare ska kunna ta del av utbildning och kompetensutveckling,
sarskilt avseende sprakkunskaper samt medarbetare med
funktionsnedsattning.

Maojligheter att forena arbete och foraldraskap

Inom omradet att forena arbete och féraldraskap har férvaltningarna
identifierat risk att méten, arbetsplatstraffar och utbildningar férlaggs pa
tider som medfor det svart att delta. Det finns ocksa en risk for att
medarbetare som ar foraldralediga pa heltid riskerar att inte inkluderas i
informationsfléden, medarbetarsamtal eller inbjudningar till
personalsammankomster. Det har aven lyfts risk med arbetsbelastning och
att organisatoriska forutsattningar kan forsvara majligheten att férena
chefskap och féraldraskap.

Atgérder

Till identifierade risker inom de fem omradena finns atgarder beskrivet i
handlingsplaner, atgarderna ar planerade varav en del redan pagar.

Granskning av kommunovergripande dokument och riktlinjer
samt forvaltningsspecifika styrdokument och riktlinjer

Granskning av styrdokument och riktlinjer sker i samband med
férandringar.
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Jamstalldhet

Malmo stad bedriver ett kontinuerligt arbete fér jamstalldhet.
Jamstalldhetsintegrering ar den dvergripande strategi som anvands for att
sakerstalla att ett jamstalldhetsperspektiv beaktas i beslut, planering,
genomférande, uppfoéljning och utveckling av verksamheten. Ur ett
arbetsgivarperspektiv innebar detta bland annat att statistik redovisas
konsuppdelat. | personalredovisningen presenteras exempelvis
sjukfranvaro, anstallningsformer, uttag av féraldraledighet samt
konsfordelning bland medarbetare och chefer uppdelat efter kén. Aven
medarbetarenkaten maojliggor jamforelser utifran kon, vilket ger underlag for
analys och riktade insatser.

Kon ar en av de sju diskrimineringsgrunderna enligt diskrimineringslagen.
En stor del av jamstalldhetsarbetet bedrivs darfér inom ramen for
arbetsgivarens arbete med aktiva atgarder, dar samtliga
diskrimineringsgrunder beaktas (I&s mer under aktiva atgarder).

Flera insatser under 2025 har koppling till jamstalldhet. Inom
arbetsmiljpbomradet betonas vikten av en inkluderande och jamstalld
arbetsmiljo, fri fran diskriminering, hot och vald, dar kvinnor och man ges
likvardiga forutsattningar att delta i arbetslivet. Det gemensamma
arbetssattet avseende krankande sarbehandling, trakasserier och sexuella
trakasserier har vidareutvecklats som en del i detta arbete. En utbildning i
klimakteriehalsa for medarbetare och chefer har lanserats och kommer att
finnas tillganglig under kommande tva ar. En 6kad kunskapsniva om hur
klimakteriet kan paverka kvinnors halsa och maende framjar en god
arbetsmiljo och kan minska sjuktalen inom malgruppen. Under 2025
genomfoérdes aven en halvtidsuppfoéljning av planen Fri frén véld, dar
arbetet ur ett arbetsgivarperspektiv foljdes upp. Planen omfattar vald i nara
relationer, barn som upplever vald, hedersrelaterat vald och fortryck,
sexuellt vald oavsett relation, sex mot ersattning samt manniskohandel (las
mer om insatserna under avsnittet Halsa och arbetsmiljo).

Jamstalldhet ar en viktig aspekt inom rekrytering i och med att normer och
forestallningar om kon riskerar paverka vem som rekryteras. | Malmo stad
bygger den stadsgemensamma processen pa kompetensbaserad
rekrytering som ska motverka att osakliga faktorer avgér vem som
rekryteras. Inom de kompetenshdjande insatserna som genomférs inom
ramen for ESF-projektet Kompetensforsérjning genom att spegla Malmao
har normmedvetenhet kopplat till kon varit ett inslag vid alla insatser. |
forberedelsearbetet till den tredje insatsen tillfragades HR-konsulter om
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sina erfarenheter och det framkom att férestallningar kopplat till kon ar
bland de vanligaste féordomarna de moter vid rekrytering. Kunskap om
kénsnormer och ett normkritiskt férhallningssatt i rekryteringsprocessen ar
darfor en viktig faktor for att uppna en jamnare konsfordelning och en del
av syftet med projektets insatser (Ias mer om kompetensfdérsorjning och
rekrytering under avsnittet Kompetensforsorining).

| Malmo stad pagar ett langsiktigt arbete for att starka chefers arbetsmiljé
och organisatoriska forutsattningar. SKR lyfter goda férutsattningar for
chefer som en av de viktigaste faktorerna for en jamstalld arbetsgivarpolitik
inom kommuner och regioner. Jamstalldhetsperspektivet kommer av att
antalet medarbetare per chef generellt ar betydligt hogre inom
kvinnodominerade verksamheter. Under 2025 fattade kommunfullmaktige i
Malm¢o stad beslut om att antalet medarbetare per chef som huvudregel
inte ska dverstiga 30. Antalet medarbetare per chef pekas i nationella
undersdkningar ut som en av de faktorer som har storst betydelse for
chefers majligheter att utdva ett hallbart ledarskap och fér medarbetares
arbetsmiljé (Il&s mer om chefers forutsattningar och antal medarbetare per
chef i avsnittet Chef och ledarskap)

| enlighet med diskrimineringslagen om arlig ldbnekartlaggning och utifran
riktlinje i Malmo stad har en |6nekartlaggning genomfoérts under 2025.
Lonekartlaggningen genomfors i syfte att upptécka, atgarda och férhindra
osakliga skillnader i 16n och anstallningsvillkor mellan man och kvinnor.
2025 ars lonekartlaggning konstaterades inga osakliga I6neskillnader
mellan kvinnor och man. (Las mer om Iénekartlaggningen i avsnittet

Lonebildning).

Statistik inom jamstalldhet och mangfaldsomradet

Medarbetare med utlandsk bakgrund

Utvecklingen i Malmo stad, dar andelen medarbetare med utlandsk
bakgrund fortsatter att 6ka, ligger i linje med den nationella utvecklingen
inom kommunsektorn. Nationellt visar SKR:s rapport Utrikesfédda inom
kommuner och regioner'® fran 2025, att andelen utrikes fodda bland de
anstallda i kommunerna har 6kat fran 13 procent 2014 till 22 procent 2024.
Det ar inte direkt jamforbara siffror dd SKR redovisar andel utrikes fédda
och Malmd stad anvander SCB:s definition av utlandsk bakgrund (fodd i
Sverige med tva utrikes fodda foraldrar eller fédd utomlands). Det ger dock

8 Sveriges Kommuner och Regioner (SKR), www.skr.se, Rapport: Utrikes fédda i
kommuner och regioner — Fakta om personalen i vélfarden, 2025.


http://www.skr.se/
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en jamfdrbar bild av utvecklingen. SKR konstaterar i rapporten att utrikes
foédda har fatt en allt storre betydelse fér kommuners kompetensforsorjning
och skriver att unga utrikes fodda generellt har ett storre intresse for
valfardsyrken an inrikes fddda. Det omnamns sarskilt att fler utrikes fédda
Killar ar intresserade av yrkenai vard och omsorg jamfort med inrikes fédda
killar. Det innebar att unga killar med utlandsk bakgrund ar
rekryteringspotential att beakta inom kompetensforsorjning som aven kan
bidra till en jamnare kdnsfordelning inom kommunen och sarskilt inom
halsa-, vard- och omsorg.

Figur 45. Andel medarbetare, chefer och Malmébor med utlandsk bakgrund, 2016 -
2025
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| Malmé stad fortsatter andelen chefer och medarbetare med utlandsk
bakgrund att 6ka. Medarbetare med utlandsk bakgrund har 6kat med 0,4
procentenheter mot féregaende ar och bland chefer ar motsvarande 6kning
0,9 procentenheter. Detta att jamféra med andelen Malmdbor med utlandsk
bakgrund som okat med 0,2 procentenheter vilket innebar att diskrepansen
sakta minskar. Raknat pa tioarsperiod har andelen medarbetare med
utlandsk bakgrund dkat med 10,1 procentenheter och andelen chefer 6kat
med 6,8 procentenheter. Andelen bland Malmdborna har under samma
tidsperiod 6kat med 5,4 procentenheter. (Lds mer om chefer med utlandsk

bakgrund i avsnittet Chef och ledarskap).

Andelen medarbetare med utlandsk bakgrund var i likhet med 2024 hogst i
aldersgrupperna 18—19 ar och 20-29 ar. Storsta 6kningen har skett inom
den yngsta aldersgruppen 18 — 19 ar, som 6kat med 2,0 procentenheter.



Den stora dkningen har framst skett bland kvinnor i motsatts till
aldersgruppen 20 — 29 ar dar mannen star for den stoérsta 6kningen.

Figur 46. Andel medarbetare med utlandsk bakgrund uppdelat i intervall utifran
alder, 2025, kénsuppdelat
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Narmast att spegla malmdéborna vad galler andel medarbetare med
utlandsk bakgrund var fritidsforvaltningen (48,6 %). De forvaltningar med
hogst andel utlandsk bakgrund bland sina medarbetare var
servicefdrvaltningen (50,5 %), forskoleforvaltningen (54,9 %) och halsa-,
vard- och omsorgsforvaltningen (60,8 %) som alla har hogre andel an
férdelningen bland Malmdborna. De forvaltningar som star langst fran att
spegla Malmo ar stadskontoret, fastighets- & gatukontoret och
stadsbyggnadsfdrvaltningen, dar samtliga har minskat andelen med
utlandsk bakgrund sedan féregaende ar.
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Figur 47. Andel medarbetare med utlandsk bakgrund per férvaltning, 2024 - 2025
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Graden av att spegla Malmoborna vad géller utlandsk bakgrund skiljer sig
at i de olika yrkeskategorierna i Malmo stad. Narmast att spegla
Malmadborna vad galler utlandsk bakgrund av dessa yrkeskategorier var
kategorin stodassistent LSS (55,6 %) och sjukskdterska (42,8 %). Bland
lokalvardare ar andelen med utlandsk bakgrund hégst (93,0 %) och bland
sekreterare ar andelen lagst (20,9 %).

Figur 48. Andel medarbetare med utldandsk bakgrund i de 15 stdrsta
yrkeskategorierna, 2024 - 2025
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Nyckeltalsinstitutets Jamstalldhetsindex

Malmé stad képer &rligen in Nyckeltalsinstitutets JAMIX-rapport
(jamstalldhetsindex), som genom olika nyckeltal ger en samlad bild av hur
jamstalld organisationen ar ur ett arbetsgivarperspektiv. Rapporten ar ett
verktyg som fdljer stadens utveckling éver tid samt for jamforelser med
andra kommuner och organisationer. Resultatet i JAMIX f6ljer
Nyckeltalsinstitutets tidplan, vilket innebar att 2025 ars siffror publiceras i
april 2026. For 2024 uppgick Malmé stads JAMIX-poéng till 129 (2023:
133). Medianvardet for kommuner ar 123 poang och maxpoangen ar 180,
vilket innebar att Malmo stad fortsatt ligger 6ver medianen féor kommuner.
Analysen visar att de storsta utmaningarna, vilka delas med manga andra
kommuner, ar kdnsférdelningen bland medarbetare samt skillnader i
sjukfranvaro mellan kvinnor och man. Ett ytterligare utvecklingsomrade ar
konsférdelningen i den hdgsta ledningen, dar det ar en éverrepresentation
av man (38% ar kvinnor). Samtidigt ligger Malmo stad hogre an medianen i
indikatorn for lika chefskarriar, vilket innebar att konsférdelningen bland
chefer i stort motsvarar kénsférdelningen bland medarbetarna. Malmé stad
uppvisar aven goda resultat inom andra omraden. Organisationen ligger
Over branschmedianen nar det galler heltidsarbete, en fraga som SKR lyfter
som central for jamstalldheten i kommuner och regioner. Malmo stad har
ocksa hogre resultat an merparten vad galler andelen kvinnor och man
med tillsvidareanstallining. (L&s mer under avsnittet Anstallning och
arbetstid).

Konsfordelning

Figur 49. Kénsfordelning medarbetare i Malmé stad, 2016 - 2025
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| december 2025 var 73,7 % av alla Malmo stads medarbetare kvinnor och
26,3 % var man. Andelen man har under aret 6kat med 0,2 procentenheter
vilket innebar en liten forflyttning mot en jdmnare kdnsférdelning.

Inom samtliga forvaltningar utom fritidsforvaltningen och
serviceforvaltningen ar andelen kvinnor hogre an man. For att raknas som
en jamn konsfordelning ska varken kvinnor eller man dverstiga 60% av
medarbetarna. Enbart tre forvaltningar ligger inom det gransvardet.
Forutom fritidsforvaltningen och serviceférvaltningen, ar det fastighets- &
gatukontoret som ocksa har en jamn konsférdelning utifran det mattet.
Forskoleférvaltningen har hégst andel kvinnor med en representation pa
over 90 %.

Figur 50. Kénsférdelning per férvaltning, 2025
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| samtliga av Malmo stads femton storsta yrkeskategorier var kvinnor i
majoritet. Yrkeskategorierna med jamnast konsférdelning var amneslarare,
vardbitrade och grundlarare, fritidshem. Hogst dverrepresentation var bland
barnskétare och forskollarare.



Figur 51. Kénsfoérdelning i de femton storsta yrkeskategorierna, 2025
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Sammanfattning

Malmo stad bedriver ett langsiktigt och systematiskt arbete inom
jamstalldhet och mangfald med malet att vara en organisation fri fran
diskriminering dar medarbetare och chefer speglar Malmdbornas olika
bakgrunder och erfarenheter. Arbetet sker till stor del inom ramen for det
treariga ESF-finansierade projektet Kompetensférsérjning genom att spegla
Malmé, som startade hosten 2023. Under 2025 har utvecklingsarbetet
fortsatt inom projektets sex aktivitetsomraden. Ett aktivitetsomrade har varit
att vidareutveckla Malmo stads arbetssatt for aktiva atgarder mot
diskriminering. Ett forbattrat metodstdd har testats och forfinats under aret,
med malsattning att efter projektets avslut kunna inféras i hela

organisationen.

Under 2025 har aven en dversyn av Malmo stads anvandning av
j@mlikhetsdata genomforts av extern leverantor. Syftet ar att stéarka den
systematiska uppfdljningen kopplat till malen att spegla Malmé och en
organisation fri fran diskriminering samt framja arbetet med aktiva atgarder

mot diskriminering.

Kompetenshojande insatser inom rekrytering har fortsatt under aret och
den tredje utbildningsinsatsen inom projektet Kompetensforsorjning genom
att spegla Malmé har fokus pa att bemdéta och utmana medvetna och
omedvetna fordomar. Darutdver har en utbildning om neuropsykiatriska
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funktionsnedsattningar i relation till rekrytering genomforts. Inom omréadet
kompetensforsorjning har sarskilt fokus legat pa att starka mangfalden i
chefsleden. | programmet Framtida chefer har andelen deltagare med
utlandsk bakgrund okat successivt. Under 2025 har arbetet fortsatt med att
folja upp deltagarnas upplevelser ur ett mangfalds- och
inkluderingsperspektiv. Andelen medarbetare med utlandsk bakgrund
fortsatter att 6ka och har 6kat med 0,4 procentenheter under aret. Aven
andelen chefer med utlandsk bakgrund har 6kat, med 0,9 procentenheter.
Diskrepansen mellan organisationen och befolkningen minskar darmed
successivt.

| workshoparna for aktiva atgarder, som ingar i Malmo stads ramverk, har
ledningsgrupperna identifierat ett antal risker for diskriminering och tagit
fram handlingsplaner. Ledningsgrupperna har haft majlighet att antingen
arbeta med analys inom de fem omradena eller att genomféra ett alternativt
arbetssatt. | den alternativa workshopen lag fokus pa féregaende ars
handlingsplaner och dess atgarder och forflyttningar samt analys av
resultatet fran fragepaketen Gemenskap och Kultur och Inkludering och
diskriminering i foregaende ars medarbetarenkat. Syftet med workshoparna
ar att identifiera eventuella strukturella risker for diskriminering.

Kdnsfordelningen i Malmé stad ar fortsatt ojamn, med 73,7 % kvinnor och
26,3 % man. Andelen man har dock 6kat marginellt under aret. |
Nyckeltalsinstitutets JAMIX-rapport for 2024 (publicerad 2025) uppgick
Malmé stads poang till 129, vilket ar dver medianen for kommuner (123
poang). Analysen visar att de storsta utmaningarna ar konsfoérdelningen
bland medarbetare samt skillnader i sjukfranvaro mellan kvinnor och man,
medan staden ligger éver medianen i flera andra indikatorer, bland annat
avseende heltidsarbete och lika chefskarriar. Flera insatser har genomforts
med koppling till jamstalldhet. Kommunfullmaktige har beslutat att antalet
medarbetare per chef som huvudregel inte ska dverstiga 30, en atgard som
bland annat skapar mer likvardiga organisatoriska forutsattningar.

Under éret tilldelades Malmé stad utméarkelsen Arets kommun pé Inclusion
Awards for arbetet med mangfald och inkludering. Utmarkelsen bekraftar
det langsiktiga utvecklingsarbetet och starker Malmo stads position som en
attraktiv och inkluderande arbetsgivare.



Lonebildning

Lonepolitiken har ett langsiktigt syfte och ar gemensam for stadens
forvaltningar och omfattar saval I6nesattning vid rekrytering som
Ibnedversyn for anstallda. | Malmo stads inriktning for 16nebildning 2025,
som faststéllts av kommunstyrelsens arbetsgivarutskott, framgar att staden
ska vara en bra arbetsgivare for alla medarbetare dar arbetet med
Ibneprocessen och anstallningsvillkor fér stadens yrken skapar goda
férutsattningar for att kunna behalla, utveckla och rekrytera engagerade
medarbetare med ratt kompetens. Utvecklingen av |6nesattningsarbetet
fortsatte bade ur ett dvergripande perspektiv och specifikt for ett antal
yrkesgrupper genom ett forvaltningsstrategiskt arbete for 6nskvarda
I6nerelationer och I6nespridning utifran verksamhetens mal och
stallningstagande.

Arbetet med Ionestrukturella forandringar gors i enlighet med det finansiella
malet om att Malmo stad ska ha en hallbar ekonomisk utveckling éver tid.

| slutet av 2025 blev det klart att Malmo stad tillsammans med
Lansstyrelsen Skane som ar projektagare, inom ramen for ett ESF-projekt
”"Hallbara organisationer” kommer att arbeta med att utveckla arbetet med
Ibneanalys och lénekartlaggning. En arbetsgrupp med
forvaltningsrepresentanter har bildats saval som en referensgrupp med
representanter for de fackliga organisationerna.

Loneoversyn

| I6nesattningsarbetet finns gemensamma mal och utgangspunkter inom
Malm¢ stad. | samband med den arliga |bnedversynen bidrar Malmo stads
I6bnedversynsprocess till ett sammanhallet arbetssatt. Processen beskriver
arbetet med den arliga I6nedversynen, ansvarsfordelning samt de olika
faserna analys, forberedelse, genomférande och uppfdljning.

Med utgangspunkt i centrala I6neavtal, Malmé stads I6nepolitik, stadens
budget, verksamhetsplaner och Malma stads I6nebild infor Ibnedversyn
gjordes analyser och dvervaganden. Detta skedde i enlighet med
l6bnedversynsprocessen, pa saval forvaltningar som pa
kommunévergripande niva.

Av Malmd stads inriktning for I6nebildning 2025 framgick bland annat att
I6nebildningen ska utga fran kanda och férankrade kriterier for ett gott
arbetsresultat kopplade till verksamhetens uppdrag och mal. Gemensamt
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for alla verksamheter ar att ge en bra och likvardig service till alla
Malmaobor.

Grunden for I6neutveckling ar medarbetarens kompetens och satt att utféra
arbetet i forhallande till ansvar och svarighetsgrad samt kopplat till
verksamhetens mal. Chefer ansvarar for att i dialog med medarbetare pa
individuell niva konkretisera verksamhetens uppdrag och fdlja upp
medarbetares resultat. En god I6nespridning i stadens yrken majliggor en
Idneutveckling som starker medarbetarnas motivation och arbetsresultat
vilket leder till 6kad effektivitet, produktivitet och kvalitet i verksamheten.

Utgangspunkten for genomférande av I6nedversyn 2025 ar
kommunstyrelsens arbetsgivarutskotts inriktning for I6nebildning 2025
parallellt med de centrala avtalen.

Infor 16nedversyn 2025 fanns det gallande centralt avtal endast med
AkademikerAlliansen, vilket i Malmé stad omfattar 11 olika férbund, cirka
10 % av medarbetarna inom avtalsomradet, dessa fick ny 16n utbetald
enligt avtal den 1 april. Avseende OFR-AKV (Offentliganstalldas
forhandlingsrad — Allman Kommunal verksamhet), Kommunal, Sveriges
Larare, Vardférbundet och Sveriges Lakare faststalldes nivan for det
genomsnittliga utfallet i avtalen till 3,4 % vilket motsvarade vardet pa det
vagledande sé& kallade market i industrins avtal. For Kommunal omraknas
utrymmet i krontal, 1 000 kronor varav 600 kronor avsag individgaranti. De
centrala avtalen blev klara férst under april och maj manad vilket forsenade
stadens lokala process. Nya loner utbetalades i juni med retroaktivitet fran
april, till medarbetarna inom avtalsomradena for Vardférbundet, Kommunal
och AKV (Akademikerférbundet SSR, Vision och Ledarna). Foér
avtalsomradena Sveriges Lakare och Sveriges Larare utbetalades nya
I6ner i oktober, med retroaktivitet fran april. Trots sena centrala avtal
skapades forutsattningar for utbetalning av nya léner utifran en process
praglad av tillit och samforstand mellan arbetsgivaren och
arbetstagarorganisationerna.

Det genomshnittliga I6neutfallet for medarbetare som omfattades av
l6nedversyn 2025 blev 3,65 %. Utfallet blev 3,68 % for kvinnor och 3,55 %
for man.

Loneutveckling i Malmé stad 2025

Medellonen fér samtliga manadsanstallda var 37 756 kronor den 31
december 2025. Det innebar en 6kning med 1 385 kronor eller 3,7 %
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jamfort med foregaende ar. Loneutvecklingen i staden var darmed nagot
hogre jamfort med industrins marke om 3,4 %.

Tabell 7. Medellon i Malmo stad 2025 och férandring jamfért med foregaende ér,
kdnsuppdelat

Koén Medellon  Férandring  Foérandring %
Kvinna 37 795 1416 kr 3,7%
Man 37 647 1300 kr 3,5%
Totalt 37 756 1 385 kr 3,7%

Las mer om Malm¢ stads Ionestatistik i bilagan Lonestatistik for Malmo stad

2025 till denna redovisning.

Lonekartlaggning

| enlighet med diskrimineringslagen och utifran beslutad riktlinje ska Malmo
stad arligen genomfora en Ionekartlaggning i syfte att upptacka, atgarda
och forhindra osakliga skillnader i 16n och anstallningsvillkor mellan man
och kvinnor. Malmé stad ska kartldagga och analysera:

e Bestdmmelser och praxis om I6ner och andra anstalliningsvillkor.
e Loneskillnader mellan kvinnor och man som utfér lika arbete.
e Loneskillnader mellan kvinnor och man som utfor likvardigt arbete.

e Loneskillnader som finns mellan ett kvinnodominerat arbete och ett
arbete som inte ar kvinnodominerat, om arbetet som inte ar
kvinnodominerat har lagre krav men hdogre 16n.

Lonekartlaggning 2024

Lonekartlaggning 2024 faststélldes av kommunstyrelsens
arbetsgivarutskott den 25 mars 2025. Kulturférvaltningen har, utifran
I6bnekartlaggning 2022, genomfort planerade I6nejusteringar i samband
med lénedversyn 2024 avseende en administrativ assistent och for en
sekreterare.

Staden har under aret arbetsvarderat flera befattningar vilket gor att
underlaget for Ibnekartlaggningen omfattar fler befattningar an tidigare ar
och darmed ar mer heltdckande. Staden har ocksa arbetat fordjupat med
analysen tillsammans med forvaltningarna.

Inga osakliga I6neskillnader har konstaterats avseende vare sig lika eller
likvardigt arbete eller mellan de yrken som ar kvinnodominerade och de
yrken som inte ar kvinnodominerade dar kraven ar lagre men Iénen hogre.



Efter genomford kartlaggning och analys avseende bestammelser och
praxis om l6ner och andra anstallningsvillkor faststélldes att det inte
foreligger nagon direkt eller indirekt diskriminering utifran kon.

| rapporten fran Lénekartldggning 2024 framgar foljande:

"I Malma stad har I6neskillnaderna mellan kvinnor och
man minskat under 2013 till 2019. Sedan 2020 har
I6neskillnaderna vid olika mattidpunkter pendlat nagot
upp och ner men hela tiden hallit sig inom ramen for
mindre an en procentenhet. Eftersom matningarna gors
pa samtliga manadsavlénade och inte identiska individer
vid ett tillfalle s& varierar underlaget och det ar rimligt med
en viss variation i utfallet. | januari 2024 var
[oneskillnaden mellan méan och kvinnor 0,29 %, 102
kronor. Statistiken fran Medlingsinstitutet har storre
efterslapning an stadens egen men siffrorna ger anda vid
handen att Malmd stad ligger val till, relativt sett, aven i
jamfdrelse med andra kommuner. Kommuner ar den
sektor som har minst I6neskillnader mellan kvinnor och
man. Stadens fortsatta arbete utifran
jamstalldhetsperspektivet i hela I6nebildningen ar av vikt
for att uppratthalla balansen och férdjupa analyserna infor
arbetet med I6nesattning bade vid rekrytering och
|6bnedversyn.”

Lonekartlaggning 2025

Lonekartlaggning 2025 har genomforts utifran riktlinjer for I6nekartlaggning
i Malmo stad (STK 2017-1400). Den i riktlinjer faststallda uttagsmanaden
for statistik har dock sedan 2022 andrats till januari med malet att
genomfora och redovisa Ionekartlaggningen inom helaret.

Lonekartlaggning 2025 genomfordes i sin helhet under innevarande ar
vilket innebar att underlaget utgjordes av januari manads I6ner och
resultatet faststalldes av kommunstyrelsens arbetsgivarutskott den 12
december 2025.

| princip har alla stadens befattningar med fler an tio medarbetare
arbetsvarderats vilket har givit ett bredare underlag och en mer
heltackande l6nekartlaggning. Staden har fortsatt det fordjupade arbetet
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tillsammans med forvaltningarna och har aven fort resonemang med den
fackliga referensgruppen om ytterligare utveckling.

| den l6nekartlaggning som redovisas for arbetsgivarutskottet faststalldes
att inga osakliga léneskillnader mellan kvinnor och man har konstaterats
utifran diskrimineringslagstiftningens regelverk.

Ur rapporten:

"Enligt Medlingsinstitutet finns det ingen entydig forklaring
till I16neskillnaderna pa den svenska arbetsmarknaden,
dar man tjanar mer an kvinnor i samtliga sektorer. En av
de viktigaste forklaringarna till att kvinnor och mans
medelldner skiljer sig at ar den kénsuppdelade
arbetsmarknaden dar kvinnor och man i stor utstrackning
arbetar i olika yrken och att dessa yrken har olika
I6nenivaer. | kommunsektorn fortsatter minskningen om
an inbromsad. Den genomsnittliga skillnaden inom
kommunsektorn 2024 var 1,2 % (1,4 % 2023). Fér Malmo
stad var skillnaden 0,29 % 2024. | januari 2025 var
skillnaden +0,02 % det vill sdga till kvinnors fordel.
Kontinuerliga matningar har gjorts under aret och da
underlaget i form av manadsavlénade medarbetare kan
skifta Over tid konstateras att skillnaderna kan variera
med cirka 150 kronor till mans eller kvinnors fordel vid det
specifika mattillfallet.

Medlingsinstitutet har fatt ett uppdrag av regeringen att
gora en fordjupad analys av loneskillnader mellan kvinnor
och man som ska vara fardig i mars 2026. Den ska
belysa hur parterna arbetar med jamstalldhetsfragor och
vilka relativioneférandringar som skett for olika yrken
mellan 2014 och 2024.

EU:s lonetransparensdirektiv ska implementeras i svensk
lagstiftning senast 7 juni 2026, propositionen vantas i
januari 2026. Stadskontoret deltar i Sveriges kommuner
och regioners referensgrupp. Med anledning av att
propositionen kommer en bit in pa aret planeras
I6bnekartlaggning 2026 att genomfoéras enligt nu gallande
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riktlinjer fOr att skapa tid att uppdatera dessa tills att den
nya lagstiftningen trader i kraft.

Inom ramen for ett ESF-projekt, dar Lansstyrelsen ar
projektagare, kommer Stadskontoret tillsammans med
forvaltningarna och en facklig referensgrupp arbeta med
utveckling av l6neanalys och I6nekartlaggning.”
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Chef och ledarskap

Chefen och ledarskapets betydelse for bland annat arbetsmiljo, prestation
och verksamhetsutveckling ar stor. Chefer ar darfor viktiga for att skapa
attraktiva och valfungerande jobb inom valfarden och évrig kommunal
verksamhet och i férlangningen sékerstalla framtida kompetensforsorjning.

Chefen behdver ha organisatoriska forutsattningar for att utéva sitt uppdrag
som chef och tre rollerna; arbetsgivare, verksamhetsansvarig och ledare. |
Malm¢o stads budget 2025 lyfts att en "god arbetsmiljé ska sakerstallas
genom balans mellan tilldelade uppdrag och resurser, ett rimligt antal
medarbetare per chef”.

Vidare lyfts att kommunens medarbetare ska spegla Malmoébornas skilda
bakgrunder och erfarenheter, vilket aven galler chefspositioner.

Chefsforsorjning

Chefsforsorjning innebar att sakerstalla att Malmé stads verksamheter har
chefer med ratt kompetens for att fullgora sitt uppdrag och na
verksamhetens mal. Chefsforsorjning omfattar att ta tillvara och stimulera
intresset for chefs- och ledarskap, kvalitetssakra chefsrekryteringen,
introducera, utveckla och motivera chefer for ett hallbart och gott ledarskap.

Under 2025 genomfdrdes ett antal kommundvergripande insatser. |
utvecklingsprogrammet for blivande chefer avslutades i juni Framtida
ledare 2024—2025 med 36 deltagare och Framtida chefer 2025-2026 med
56 deltagare startades upp i september (456 medarbetare ansokte). For
befintliga chefer genomfordes kurser i Utvecklande Ledarskap (drygt 400
chefer deltog, 2025), Introduktion fér nya chefer pa Radhuset (75 chefer
deltog), mentorskap (35 chefer deltog 2025), chefsgrupper (ca 50 chefer
deltog), samt den arliga Ledarskapsdagen (drygt 1 100 av 1 600 chefer
deltog).

Utvecklingsarbete inom chefsforsorjning

11 deluppdrag
| samband med Personalredovisning 2021 beslutade Kommunstyrelsen i
april 2022 (STK-2022-82) att ge stadskontoret i uppdrag att identifiera

behov av insatser och utveckling av atgarder for att fortsatt stéarka chefs-
och ledarskapet tillsammans med stadens forvaltningar. Utifran detta
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definierade HR-avdelningen pa stadskontoret 11 deluppdrag for att skapa
forflyttning i chefsforsorjningsfragan.

Framtida chefer

Tillgangen till chefer ar avgorande for stadens férmaga att fullfdlja sitt
uppdrag, moéta 6kade valfardsbehov och vara en attraktiv arbetsgivare i en
alltmer konkurrensutsatt arbetsmarknad. Mot denna bakgrund har Malmé
stad under flera ar genomfort riktade satsningar for att starka chefs- och
ledarskapet, dar utvecklingsprogrammet Framtida chefer utgdr en central
del av stadens strategiska chefsforsorjningsarbete.

Programmet har arrangerats sedan 1999 och hittills har cirka 580
medarbetare deltagit. Programmet riktar sig till medarbetare som ar
intresserade av att arbeta med uppdrag som chef.

En dversyn och en vidareutveckling av tidigare program gjorts med fokus
pa att attrahera medarbetare till chefsyrket, sakerstalla behovet av

volymokning och samtidigt bibehalla kvalitén i programmet.

Forandringen innebar, forutom namnbyte till Framtida chefer, att
programmet gar fran att paga 1,5 ar till 1 ar, fran att omfatta 25 dagar till ca
21 dagar samt att antalet deltagare har okat fran 36 till 56. Programstart for
den nya versionen var september 2025.

Andelen deltagare med utlandsk bakgrund var i programomgang 2025-
2026 28,6 %.

Uppfoljning av mal i Framtida chefsprogrammet

Malet i Framtida chefer ar att 75 % av deltagarna ska komma in i ett
chefsuppdrag inom ett ar for att ta tillvara den kompetens som deltagarna
har. | samband med personalredovisningen 2025 har en sarskild
uppfoljning gjorts i samtliga forvaltningar for att titta pa hinder och
majligheter for att fa deltagare i chefsuppdrag som en del Malmé stads
langsiktiga chefsforsorjning.

Uppféljningen visar att Framtida chefsprogrammet ses som meriterande,
men att chefserfarenhet ar ett krav i kravprofilen och Malmo stads
kompetensbaserade rekrytering inte majliggér undantag. Uppfoéljningen
tydliggor att det rader ett moment 22, dar chefstjanster kraver
chefserfarenhet, samtidigt som chefserfarenhet ofta endast kan erhallas
genom att inneha en chefstjanst.
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Ett antal forvaltningar uppger att deltagarna oftast far chefserfarenhet
genom vikariat eller andra tillfalliga I6sningar och att detta ofta resulterar i
ett ordinarie chefsuppdrag.

Uppfdljningen visar att maluppfyllelsen om att minst 75 % av deltagarna
ska komma in i ett chefsuppdrag i hdg grad avgors av organisatoriska
forutsattningar efter programmets slut, vilket saknas i staden idag.

Uppféljningen visar att det finns behov av att ta fram atgarder for att
sakerstalla att det finns organisatoriska forutsattningar i staden for att

deltagare ska komma in i ett forsta chefsuppdrag.

Introduktion for nya chefer

For att ge nya chefer forutsattningar in i chefsuppdraget finns ett behov av
att forstarka nuvarande introduktion. Under 2025 har en 6versyn av
stadens gemensamma introduktion for chefer i chefens uppdrag och de tre
roller som arbetsgivare, verksamhetsansvarig och ledare inletts, med
malsattningen att ta fram en digital stadsévergripande introduktion for
Malm¢o stads chefer i larplattformen Malma lar.

Chefers forutsattningar utifran antal medarbetare per chef.

I juni 2025 beslutade kommunfullmaktige i Malmé stad (STK-2024-870, §
96) att infora ett riktvarde for antal medarbetare per chef. Beslutet innefattar
aven den tid- och genomférandeplan som féreslagits. Det ar en del av ett
langsiktigt arbete for att starka chefers organisatoriska forutsattningar och
forbattra arbetsmiljé och ledarskap i hela staden.

Malet ar att alla chefer ska ha ett rimligt antal medarbetare och att ingen
chef ska ha fler an 30 medarbetare senast ar 2030 samt att alla chefer ska
ha goda organisatoriska forutsattningar att utéva sitt ledarskap.

Chefoskopet ar det verktyg som Malm¢ stad valt for att genomfora
verksamhetsanalyser som grund for detta utvecklingsarbete. Arbetet med
Chefoskopet genomfdrs pa varje forvaltning med egna processledare och
tidplan. Stadskontoret tillhandahaller stéd i form av utbildning, handledning
och natverk.

Chefsutveckling

Under 2025 har en 6versyn av stadens gemensamma utbud for
chefsutveckling inom chefens uppdrag och de tre roller som arbetsgivare,
verksamhetsansvarig och ledare inletts, med malsattningen att ta fram ett
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stadsOvergripande och langsiktigt férslag for hur Malmo stad ska arbeta
med chefs- och ledarutveckling.

Som en del av stadens satsning pa chefsutveckling erbjuds sedan hdsten
2024 samtliga chefer mdjligheten att genomga kursen Utvecklande
Ledarskap (UL). Utvecklande Ledarskap ar en konceptutbildning utvecklad
av Forsvarshogskolan, med en stark vetenskaplig férankring. For att
sakerstalla en hog kvalitet i genomfdérande, kostnadseffektivitet och
kompetensutveckling har interna handledare utbildats (8 certifierade och
ytterligare 2 har pabdrijat certifiering). Under aret har drygt 400 chefer
genomgatt Utvecklande Ledarskap och kursen kommer dven
fortsattningsvis att utgéra en del av utbudet for att starka och utveckla
ledarskapet inom organisationen.

Under 2025 har aven 15 medarbetare, foretradesvis inom HR, pabdrjat
kursen Utvecklande Ledarskap. Syftet ar att forstarka implementeringen av
det utvecklande ledarskapet och kunna bidra till en kansla av
sammanhang, KASAM, i stodet till chefer.

Chefer i Malmo stad

Den 31 december 2025 hade Malmd stad totalt 1 658 chefer (2024: 1 606).
Av samtliga chefer var 1 346 forsta linjens chefer (2024: 1 298) och 312
hogre chefer/ mellanchefer (2024: 308). Med forsta linjens chef avses chef
for medarbetare och med hdgre chefer/ mellanchefer avses chef for andra
chefer. Sektionschef ar den storsta chefsyrkeskategorin (697 chefer) foljt av
enhetschef (264 chefer) och bitradande rektor (213 chefer).



Figur 52. De storsta chefskategorierna 2024 - 2025
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Diagrammet nedan visar hur det totala antalet chefer férdelas per
férvaltning.

Figur 53. Antal chefer per forvaltning, 2024 - 2025
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Av Malmé stads chefer var 71,6 % kvinnor (2024: 71,9 %) att jamféras med
Malmo stads medarbetare dar 73,7 % var kvinnor. Statistik for medarbetare

finns i avsnittet Jamstélldhet och Méangfald.

Pa fritidsforvaltningen och funktionsstédsforvaltningen var skillnaden storst
mellan andelen chefer som ar kvinnor och andelen medarbetare som ar
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kvinnor. P& dessa forvaltningar var andelen chefer som ar kvinnor hogre an
andelen medarbetare som ar kvinnor. Servicefdrvaltningen urskiljer sig som
den férvaltning dar férhallandet ar det motsatta, det vill siga andelen chefer
som ar man var hogre an andelen medarbetare som ar man.

Figur 54. Andel chefer som ar kvinnor i relation till andelen medarbetare som ar
kvinnor, 2025, per férvaltning.
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Chefer med utlandsk bakgrund

Den 31 december 2025 hade 24,1 % av Malmo stads chefer utlandsk
bakgrund (2024: 23,2 %). Andelen forsta linjens chefer med utlandsk
bakgrund ar hogre an i gruppen hogre chefer. Andelen forsta linjens chefer
med utlandsk bakgrund (25,8 %) 6kade med 1,4 procentenheter under
2025 och andelen hogre chefer med utlandsk bakgrund (17,0 %) minskade
med 1,1 procentenheter. Andelen man med utldndsk bakgrund var storre
an andelen kvinnor i bade forsta linjens chefsroll och bland hégre chefer.



Tabell 8. Andel chefer med utlandsk bakgrund per chefsniva, 2025, kénsuppdelat

2025 Forandring 2024 -
2025
Chefer 1 Hogre Chefer totalt 1: linjen  Hogre
totalt linjen chefer chefer
Kvinna 22,8% 24,2% 16,1% 0,7% 1,1% -1,2%
Man 27,6% 30,0% 18,8% 1,5% 2,1% -1,0%
Totalt 24,1% 25,8% 17,0% 0,9% 1,4% -1,1%

Under perioden 2016 till 2025 har andelen chefer med utlandsk bakgrund
Okat fran 17,3 % till 24,1 %. Andelen chefer med utlandsk bakgrund har
Okat i hogre takt (0,9 procentenheter) an andelen medarbetarna med
utlandsk bakgrund (6kning med 0,4 procentenheter) under 2025.

De tre forvaltningarna med hogst andel chefer med utlandsk bakgrund var
halsa-, vard- och omsorgsforvaltningen, funktionsstddsforvaltningen och
kulturférvaltningen. De forvaltningar dar andelen chefer med utlandsk
bakgrund 6kade mest mellan ar 2024 och 2025 var serviceférvaltningen
(4,2 procentenheter), grundskoleforvaltningen (1,9 procentenheter) och
funktionsstodsforvaltningen (1,3 procentenheter). Eftersom stadskontoret,
fastighets- och gatukontoret, stadsbyggnadskontoret samt
miljéférvaltningen har fa chefer saknas uppgifter om andel chefer med
utlandska bakgrund for dessa forvaltningar av integritetsskal.
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Figur 55. Andel chefer med utlandsk bakgrund per forvaltning 2024 - 2025
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*Uppgifter saknas av integritetsskal.

Chefsomsattning

Med chefsomséattning avses andelen chefer som avslutade sin anstallning.
Begreppet innefattar, féorutom de som Iamnar Malmé stad, bade
pensionsavgangar och de chefer som lamnar chefsrollen, men ar kvar i
organisationen.

Den totala chefsomsattningen 2025 var 13,2 % (2024: 13,0 %). For hogre
chefer/mellanchefer var andelen 11,0 % (2024: 10,4 %) och for forsta
linjens chefer var andelen 13,0 % (2024: 14,1%). Chefsomsattningen bland
kvinnor var 13,4% (2024: 13,0 %) och bland man 12,6 % (2024: 13,0 %).
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Figur 56. Chefsomsattning per chefsniva, 2019 - 2025
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Sektionscheferna, vilka utgdr en stor andel av stadens chefer, hade en
omsattning pa 13,3 % (2024: 16,1 %). | vissa chefskategorier ar det fa
individer per kategori, vilket gor att omsattningen kan vara hog trots att bara
ett fatal individer avslutat sin anstalining.

Figur 57. Chefsomsattning i de tio stdrsta chefskategorierna, 2024 - 2025
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Diagrammet nedan visar omsattning relaterat till roll, uppdelat per
forvaltning. | diagrammet avser "Roll” att personen var kvar i férvaltningen
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men inte som chef. "Organisatorisk” avser att personen har avslutat sin
anstallning i forvaltningen eller har gatt i pension.

Figur 58. Chefsomsattning per férvaltning uppdelat pa roll och organisatorisk
omsattning, 2025
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De forvaltningarna med stérst omsattning av chefer var miljéférvaltningen,
gymnasie- och vuxenutbildningsférvaltningen och
funktionsstddsforvaltningen.

Sjukfranvaro for chefer

Diagrammet nedan visar sjukfranvaro for chefer uppdelat pa antal dagar.



Figur 59. Sjukfranvarovolym i intervall om antal dagar for chefer, kdnsuppdelat,
2024 - 2025
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Sjukfranvaron for chefer 2025 var 1,6 % (2024: 1,4%). Bland kvinnor var

sjukfranvaron 1,7 % vilket ar en 6kning med 0,1 procentenheter. Bland man
var sjukfranvaron 1,2 % vilket ar en 6kning med 0,3 procentenheter jamfort
med 2024. Malmo stads chefer hade 2025 en 1&g sjukfranvaro i jamforelse

med Malmo stads medarbetare, enligt redovisningen i avsnittet
Sjukfranvaro.

Sjukfranvaron bland hogre chefer/ mellanchefer var 1,3 % vilket var en

Okning med 0,3 procentenheter jamfort med 2024. Den totala sjukfranvaron
bland forsta linjens chefer 2025 var 1,6 %. | jamforelse med 2024 var detta

en 6kning med 0,1 procentenheter.
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Figur 60. Sjukfranvaro for chefer per forvaltning, 2024 - 2025
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De storsta procentuella férandringarna i jamforelse med 2024 ars siffror
stod fastighets- och gatukontoret respektive stadsbyggnadskontoret for.

Pa fastighets- och gatukontoret har sjukfranvaron 6kat bland chefer med
1,0 procentenheter och pa fastighets- och gatukontoret med 0,5
procentenheter.

Chefers forutsattningar

| SKR:s rapport Chefer i valfarden, samt i flera andra rapporter, beskrivs
sambandet mellan antalet medarbetare, framgangsrikt ledarskap och goda
arbetsforhallanden. Rapporten lyfter hur chefens forutsattningar paverkas
av antalet medarbetare och hur detta samspelar med faktorer sa som
verksamhetens art, geografisk spridning, organisatorisk stabilitet och
arbetsgruppens homogenitet.

Forskning® visar aven att arbetsplatser med lag sjukfranvaro ofta praglas
av narvarande, tillitsfulla och engagerade chefer, vilket understryker vikten

av att ledare ges ratt forutsattningar for sitt uppdrag.

Vad som utgor ett rimligt antal medarbetare beror pa en rad kontextuella
faktorer, exempelvis verksamhetens geografiska utbredning,
medarbetarnas arbetsuppgifter och det stdéd som finns kring chefen. Darfér

19 Suntarbetsliv, Friskfaktorlabbet, www.suntarbetsliv.se
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maste bedémningen av vad som ar ett rimligt antal géras utifran helheten
och de specifika organisatoriska forutsattningarna som finns.2°

Under 2025 fattade kommunfullmaktige beslut om att infor ett riktvarde pa
max 30 medarbetare per chef som ska vara uppnatt till 2030 samt en plan
for genomforande. Underlaget Chefers forutsattningar nar det galler antal
medarbetare per chef (STK-2024-870) Iag till grund for beslutet.
Verksamhetsanalyserna, med stdd av Chefoskopet?!, kommer att paborjas
under 2026 och fokuserar pa chefers organisatoriska forutsattningar i sin
helhet. Forvaltningarna kommer att erbjudas stod i arbetet i form av bland
annat processledarutbildning.

Fdljande diagram visar antal medarbetare per chef i Malmé stad uppdelat i
intervall.

Figur 61. Chefstathet, antal medarbetare per chef, intervall %, 2024 - 2025
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| jamforelse med férdelningen 2024 ar skillnaderna sma men det har skett
en viss minskning i intervallen som har mer an 40 (41-) och 31-35

medarbetare.

Antalet chefer med fler an 30 medarbetare var 230 (14,3%) i december
2024. | december 2025 var antalet chefer med fler an 30 medarbetare 207
(12,5%).

20 Corin & Babapour Chafi, 2022. Betydelsen av antalet medarbetare per chef, En
kunskapssammanstallining Del | och Il
21 Forskningsbaserat verktyg framtaget av Suntarbetsliv
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| diagrammet nedan redovisas motsvarande statistik som ovan uppdelat
per forvaltning under 2025.

Figur 62. Chefstathet per forvaltning, Antal medarbetare per chef i intervaller %,
2025
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Halsa-, vard- och omsorgsforvaltningen var den foérvaltning som hade hogst
andel chefer (46 %) med 30 medarbetare eller fler. | férskoleférvaltningen
hade 23 % av cheferna 30 medarbetare eller fler. Andelen chefer pa
grundskoleforvaltningen med 30 medarbetare eller fler var 12 %.



Figur 63. Chefstathet kbnsuppdelat, intervall %, 2025
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E Chefer som ar kvinnor  @Chefer som ar man

Diagrammet visar att en storre andel chefer som ar kvinnor har flera
medarbetare an vad gruppen chefer som ar man har.

Stora skillnader mellan chefer

Antalet medarbetare per chef skiljer sig at mellan chefer inom varje
forvaltning. Det ar framfor allt forsta linjens chefer och ledare med
begransat ansvar som har manga medarbetare per chef. Medelantal
medarbetare per chef visar genomsnittet bland alla chefer men det finns
stora variationer mellan chefer. Tabellen nedan visar variationerna mellan
cheferna genom bland annat hégst och lagst antal medarbetare per chef
inom forvaltningarna for forsta linjens chefer (Kod C) och ledare med
begransat ansvar (Kod L).

Tabell 9. Antal medarbetare per chef per forvaltning bland forsta linjens chefer
(Kod C) och ledare med begransat ansvar (Kod L), 2025

Forvaltning Totalt Medel Min 10p 50p 90p Max

Stadsbyggnadskontoret 17 11,2 4 7 12 16 18
Serviceférvaltningen™ 139 13,6 1 5 11 25 35
Fastighets- & gatukontoret 34 13,7 6 10 13 18 25
Fritidsforvaltningen 32 13,2 3 8 13 20 29
Milj6férvaltningen 10 13,0 6 7 12 19 25
Stadskontoret 28 9,6 2 5 10 15 17
Kulturforvaltningen 45 11,4 1 4 10 23 30
Gymnasie & vuxenutbildn 79 20,0 1 6 21 30 55
Grundskolefoérvaltningen 264 20,9 1 5 21 34 57
Forskoleférvaltningen™ 199 22,1 3 6 25 35 63
Halsa-, vard-& omsorgsforv* 175 29,7 1 16 31 42 61
Arbetsmarknads-& socialforv 179 14,9 3 10 14 20 29
Funktionsstodsforvaltningen 145 19,7 1 11 20 29 39
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*127 chefer i staden var ledare med begransat ansvar (Kod L). Av dessa
fanns 124 pa forskolefoérvaltningen??, 2 pa halsa-, vard- och
omsorgsforvaltningen och 1 pa serviceférvaltningen.

Verkligheten ar mer komplex an en siffra

Uppfdljningen av antal medarbetare per chef gors i HR-systemet genom att
mata antal manadsavldnade medarbetare (tillsvidare- och visstidsanstallda)
som en chef ar ansvarig for. Verkligheten ar dock mer komplex an sa och
uppfdljningen visar darfor inte det faktiska ansvar som chefen har.

| flera av de verksamheter som har manga medarbetare per chef finns aven
en hog andel timavlénade medarbetare, bemanningsteam/resurspool med
mera vilket paverkar chefens forutsattningar att utva sitt ledarskap. Det
faktiska antalet medarbetare per chef ar alltsa i manga fall stérre an
uppgifterna ovan.

Leda pa lika villkor

Det ar val kant inom forskningen att chefer inom kommuner och regioner
har ansvar for ett stort antal medarbetare, i synnerhet i kvinnodominerade
verksamheter och bland chefer i forsta linjen. Forskningsrapporten
CHEFiIOS2 visade tydligt att resurserna och férutsattningarna
genomgaende var mycket ojamnt fordelade mellan de kvinnodominerade
och de mansdominerade forvaltningarna i studien.

Sammanfattning

Ett narvarande ledarskap ar en nyckelfaktor for en god arbetsmiljo, trivsel
och en valfungerande organisation. Aktuella siffror for Malmo stad visar att
antalet medarbetare per chef varierar beroende pa forvaltning, chefsniva
men ocksa mellan chefer pa forvaltningarna. Det ar framfor allt forsta
linjens chefer och ledare med begransat ansvar som har manga
medarbetare per chef. Verkligheten ar dock annu mer med komplex an
uppfdljningen visar. | flera av de verksamheter som har manga

22 Under 2025 genomforde forskoleforvaltningen en 6versyn av
befattningsbeskrivningarna fér rektor, bitradande rektor férskola och forste
férskollarare. Inriktningen har varit att rektor och bitradande rektor ska utgéra
chefsorganisationen/ledningen inom rektorsomradet och att bitradande rektor
forskola far ett fullt chefsmandat (C). Tidigare har bitradande rektor inte haft fullt
chefsmandat (L). Samtidigt har inriktningen varit att férste forskollararna inte langre
ska ha ett ledningsansvar (L). Nya befattningsbeskrivningar for rektor och
bitrddande rektorer bdrjade géalla 1 januari 2026 och ny befattningsbeskrivning for
forste forskollarare kommer att vara klar under varen 2026.

23 CHEFIOS - Organisatoriska férutséattningar for chefskap | Goteborgs universitet



https://www.gu.se/forskning/chefios-organisatoriska-forutsattningar-for-chefskap

133 (157)

medarbetare per chef finns aven en hdg andel timavlénade medarbetare,
bemanningsteam/resurspool med mera vilket inte synliggors i
uppfoljningen.

For att skapa de basta forutsattningarna for chefer behdver forvaltningarna
identifiera faktorer som paverkar chefers majlighet att leda — sasom antal
medarbetare per chef, balans mellan krav och resurser, arbetstidens
férdelning, kommunikationsvagar och tiligang till stéd. Under 2026 kommer
forvaltningarna att pabdrja arbetet med att forbattra chefers organisatoriska
férutsattningar med stdéd av Suntarbetslivs verktyg Chefoskopet.

Mal ar att medarbetare och chefer skall spegla Malmés mangfald. Under
2025 har andelen chefer med utlandsk bakgrund fortsatt att 6ka pa forsta
linjens chefer, men avtar bland chefer pa hogre niva. Det framgar aven att
en storre andel man an kvinnor med utlandsk bakgrund aterfinns bade i
forsta linjens chefsroller och pa hogre chefsnivaer. Utvecklingen med
andelen chefer med utldndsk bakgrund gar totalt sett sakta framat men
maste fortsatta. Erfarenheten och kunskaperna fran ESF projektet
kompetensforsorjning genom att spegla Malmd, anvands i arbetet vidare i
verksamheterna och arbetet med att 6ka andelen deltagare med utlandsk
bakgrund fortsatter inom Framtida chefsprogrammet.

Sjukfranvaron bland chefer ar fortsatt lag i jamférelse med Malmo stads
medarbetare i stort.

For att sdkerstalla en fortsatt god tillgang till kompetenta chefer ar det
avgorande att arbeta strategiskt med chefsférsorjning genom insatser i alla
led. Ett utvecklingsomrade ar att se till att det finns en plan och majlighet for
de medarbetare som gar Framtida chefsprogrammet att komma in i ett
chefsyrke. Idag kravs erfarenhet pa de flesta chefstjanster. Andra viktiga
insatser ar att fortsatta med att erbjuda Utvecklande ledarskap (UL) -kurser
till stadens alla chefer samt 6vriga stod och utvecklingsinsatser sa som
chefsgrupper, mentorskap. Arbete fortsatter med att utveckla den
stadsgemensamma chefsintroduktionen samt ta fram kompletterande
chefutvecklingsinsatser anpassade efter chefserfarenhet och chefsniva
som moter olika behov.



Del 2 — Uppfoljning av overgripande
personalomraden

Personalfakta

Vid arets slut var antalet manadsavionade medarbetare i Malmo stad
29 041. Utover dessa medarbetare fanns det i december manad 3 216

timavlonade medarbetare.

Figur 64. Antal manadsaviénade och unika timaviénade 2016 - 2025
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Bland de manadsavlénade ingar saval tillsvidareanstallda som
tidsbegransat anstallda medarbetare. Antalet tillsvidareanstallda dkade
med knappt 430 och antalet tidsbegransat anstallda 6kade med drygt 160

jamfort med féregaende ar.

Malm¢o stad har 14 forvaltningar. Stadsrevisionen hade minst antal
medarbetare med 13 medarbetare. Forvaltningsstatistik i
personalredovisningen redovisar inte statistik om stadsrevisionen pa grund
av fa antal medarbetare. | de resterande forvaltningarna varierade antalet
manadsavlénade medarbetare fran 189 till 6 527 medarbetare i december
manad.
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Figur 65. Antal manadsavlonade medarbetare per férvaltning, 2024 - 2025
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Anstallningsformer

Av Malmé stads manadsavlionade medarbetare var 93,7 % (27 204)
tillsvidareanstallda och 6,3 % (1 837) tidsbegransat anstallda. Det var en
minskning av andelen tillsvidareanstallda med 0,4 procentenheter jamfort
med foregaende ar.

Figur 66. Antal medarbetare per anstallningsform, 2016 - 2025
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Andelen tillsvidareanstallda kvinnor var 94,3 % (2024: 94,6 %) och andelen
tillsvidareanstallda man var 92,0 % (2024: 92,7 %).

Diagrammet nedan visar andelen tillsvidareanstallda per férvaltning.

Figur 67. Andel tillsvidareanstallda per forvaltning, 2024 - 2025
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Foljande diagram visar andelen tillsvidareanstallda i Malmo stads femton
storsta yrkeskategorier.
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Figur 68. Andel tillsvidareanstallda i de 15 storsta yrkeskategorierna, 2024 - 2025

Vardbitrade e ———————————————————essss 7O, 3%
Elevassistent s — 33,6 %
Amneslérare s 02 2,
Sekreterare(utr,plan,utv) T — T ——— 0/ 0%,
Lokalvardare e 0/ 0%

Grundskollarare ' 96,1%
Socsekr myndighet BoU = 96,3%
Stddassistent LSS ' 96,4%

KOCK/ KoK Sk e 97 1%
FOrskollarare s ——————————— e O7 2%
Underskoterska  nmm e 07 4%,
Grundlarare, fritidshem e — — ————————————— 07 (%
Sektionschel i ——————————————————————————————— O3 ¥,

Barnskétare =08 4%
Sjukskoterska 199,0%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

02024 w2025

Yrkeskategorier

| Malm¢é stad fanns det 301 yrkeskategorier ar 2025 varav 137 kategorier
hade 10 medarbetare eller farre. | personalredovisningen grupperas vissa
yrkeskategorier. For yrkeskategorierna vardbitrade, underskéterska,
stodassistent LSS och sjukskdterska redovisas en samlad uppgift for dag-
och nattpersonal. Sekreterare innefattar yrkeskategorierna sekreterare,
planeringssekreterare, utredningssekreterare och utvecklingssekreterare.
Lokalvardare innefattar kategorierna lokalvardare, ekonomibitrade,
ekonomibitrade med staduppgift och stadare.

| december hade foljande femton yrkeskategorier flest antal
manadsavlonade anstallda.



Tabell 10. De 15 storsta yrkeskategorierna i Malmé stad 2025

Yrkeskategori Antal Férandring Andel Andel
anstillda sedan kvinnor man
2024
Underskoéterska 3016 36 83% 17%
Grundskolldrare 2253 88 72% 28%
Barnskotare 2 056 173 95% 5%
Forskollarare 1489 48 93% 7%
Vardbitrade 1265 -71 60% 40%
Elevassistent 1150 37 67% 33%
Stodassistent LSS 869 -35 68% 32%
Sektionschef 724 28 73% 27%
Amneslirare 645 66 55% 45%
Sekreterare(utr,plan,utv) 582 24 79% 21%
Lokalvardare 470 21 71% 29%
Kock/Kokerska 449 12 64% 36%
Grundlarare, fritidshem 422 36 64% 36%
Socsekr myndighet BoU 404 -11 93% 7%
Sjukskoterska 397 20 86% 14%
Aldersstruktur

Medelaldern for Malmo stads anstallda var 44,5 ar (2024: 44,3 ar). Bland
kvinnor var medelaldern 44,8 ar (2024: 44,5 ar) och bland man 43,9 ar

(2024: 43,6 ar).

Antalet anstallda per aldersgrupp i slutet av ar 2025 framgar av féljande

diagram.

Figur 69. Antal anstéllda per aldersgrupp 2025
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Personalkostnader

Personalkostnaderna omfattar 16n, sociala avgifter och pensionskostnader
som okat med 89 miljoner till 18 198 miljoner kronor?*.

Kostnaden for enbart I6ner har 6kat med 5 % vilket ar far anses vara rimligt
da antalet medarbetare har 6kat med 600 (2 %) arsarbetare samt att arets
I6nerevision gav en genomsnittlig 16nedkning pa 3,65 %.

Det som sticker ut, ar férandringen av stadens pensionskostnader som
under 2025 minskade med 33 % eller med 600 miljoner kronor. Det beror
pa en mycket lagre inflation 2025 jamfort med 2024.

Aven den l&ga upprakningen av prisbasbeloppet ger en lagre finansiell
kostnad samt ett lagre intjanande eftersom prisbasbeloppet anvands vid
berakning av pensionsunderlaget.

Den avgiftsbestdmda alderspensionen minskar ocksa och det beror pa att i
pensionsavtalet AKAP-KR, raknas avgifterna upp med prisbasbeloppets
férandring som for ar 2024 var 9,1 % jamfort med arets upprakning pa

2,6 %.

Figur 70. Personalkostnader Malmé stad (Mkr) inklusive personalkostnader som
redovisas som investering, 2021 - 2025
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24 Fran och med 2022 har en ny modell fér tidredovisning av personalkostnader
inforts. Modellen innebar att personalkostnader som tidrapporteras for att tillforas
investeringsprojekt nettoredovisas i kommunens resultatrékning. Korrigering har
gjorts av uppgifter for tidigare ar och motsvarar 0,5% av I6nekostnaderna.



Personalkostnadernas andel av Malmo stads totala kostnader har legat pa
hogre nivaer de senaste aren. Hojningar av prisbasbeloppen samt en hég
inflation har paverkat nivaerna.

Under 2025 minskade pensionskostnaderna med en tredjedel vilket gor att
andelen personalkostnader i forhallande till Malmo stads totala kostnader
nu sjunker nagot.

Figur 71. Personalkostnadernas andel av Malmé stads totala kostnader 2021 -
2025
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Resultat i medarbetarenkat 2025

Under 2024 inférdes ett nytt koncept for Malmo stads medarbetarenkat.
Konceptet bygger pa ett modulsystem med fasta fragepaket inom olika
omraden. Malmo stads medarbetarenkat bestar av stadsgemensamma
fragepaket och till dessa kan stadens forvaltningar valja att lagga till
ytterligare frageomraden utifran behov. Detta skapar en enighet inom
staden kring gemensamma fragor, samtidigt som flexibilitet ges for
anpassning pa férvaltningsniva. Ar 2025 var andra tillfallet dar
medarbetarenkaten genomfdrdes enligt det nya konceptet.

De stadsgemensamma fragepaketen i 2025 ars medarbetarenkat
omfattade bakgrundsfragor samt fragepaketen Attraktiv arbetsgivare och
Gemenskap, inkludering och diskriminering. Infor 2025-ars enkat
genomfoérdes forandringar i niva for redovisning av resultat pa tva
fragepaket utifran den utvardering som genomférdes efter 2024 ars enkat.

Totalt omfattades 26 946 medarbetare av undersdkningen och 22 190
medarbetare besvarade enkéaten, vilket motsvarar en svarsfrekvens pa
82 % (2024: 81 %). Insamlingsperioden for 2025 ars medarbetarenkat var
17-28 november 2025.

Resultatet av medarbetarenkaten gav en nulagesbild och ar ett viktigt
verktyg i verksamheternas utvecklings- och forbattringsarbete.

Attraktiv arbetsgivare

Employee Net Promoter Score (eNPS) ar ett matt som beskriver hur viliga
medarbetare ar att rekommendera sin arbetsplats till vanner och bekanta.
Employee Net Promoter Score (eNPS) bestar av en fraga: Hur troligt &r det
att du skulle rekommendera din arbetsplats till en vén eller bekant?
Medarbetarna svarar pa en skala fran O till 10, dar svaren delas ini tre
kategorier: ambassadorer (9-10), passivt néjda (7—8) och kritiker (0—6).
Resultatet berdknas genom att antal kritiker i procent dras av fran antal
ambassadorer i procent. Vardet redovisas pa en skala fran -100 till +100.

eNPS ger en indikation pa stadens arbetsgivarvarumarke och
medarbetarnas engagemang och lojalitet. Ett positivt eNPS-varde
signalerar att medarbetarna ar ambassadorer for arbetsplatsen, vilket
starker varumarket bade internt och externt. Ett lagt eNPS-varde kan
daremot indikera behov av forbattringar. Genom att mata eNPS och
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analysera resultaten tillsammans med 6vriga fragor i medarbetarenkaten
kan insikter om styrkor och utvecklingsomraden fas.

Malmo stads eNPS 6kade under 2025 till 4,7 jamfort med 0,5 foregaende
ar. Férdelningen av svar visar att 37 % av medarbetarna ar ambassadorer
(9—-10), 31 % ar passivt ndjda (7-8) och 32 % ar kritiker (0—6). Resultatet
visar att fler medarbetare skulle rekommendera sin arbetsplats an som
mojligen skulle avrada andra fran att arbeta pa arbetsplatsen. Varden
mellan 0—20 raknas som bra, ett varde mellan 20— 50 ar valdigt bra och allt
over 50 ar optimalt. Benchmark for Malmo stads leverantor av
medarbetarenkaten ar ett eNPS-varde pa 12 (alla branscher), medan det
inom offentliga verksamheter finns indikationer pa ett genomsnitt runt
eNPS 0.

Gemenskap, inkludering och diskriminering

Frageomradet Gemenskap, inkludering och diskriminering ar uppdelat i
delomradena Gemenskap och kultur samt Inkludering och diskriminering.
Fragorna besvaras pa en femgradig skala (1-5) och redovisas som
medelvarden per fraga. Tva fragor om utsatthet redovisas med
svarsalternativen Ja, Nej och Vill ef svara.

Resultatet visar att medarbetarna ar trygga att vanda sig till sina chefer vid
utsatthet och kanner sig respekterade av sina kollegor, bada med ett
medelvarde pa 4,4 av 5, vilket &r samma medelvarde som i 2024 ars
medarbetarenkat. Pa fragan om att vara trygg att framfora asikter som
skiljer sig fran kollegors har medelvardet dkat fran 2024 ars medelvarde pa
4.1 till 4,2 av 5. Fragan om hantering av konflikter pa arbetsplatsen har ett
medelvarde pa 3,7 av 5, vilket ar oférandrat jamfort med féregaende ar.
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Tabell 11. Resultat for Gemenskap, inkludering och diskriminering
medarbetarenkaten 2024 — 2025, Malmd stad

2025 2024
Hur upplever du gemenskapen och kulturen pa din arbetsplats? 3,9 3,9
Det &r en god stdmning pa arbetsplatsen 4.0 4,0
Jag kénner mig delaktig pa arbetsplatsen 4.2 4.2
Pa min arbetsplats ar vi bra pa att hantera eventuella konflikter 3,7 3,7
Pa min arbetsplats arbetar vi aktivt for en inkluderande och
respektfull arbetsmiljo 4.0 4,0
Jag ar trygg med att framféra asikter aven nar de skiljer sig fran
kollegornas 4.2 41
Over lag uppleverjag att min arbetsplats ar utformad pa ett satt som
tillgodoser mina behov 3,9 3,9
Jag kanner mig respekterad av mina kollegor 4.4 4.4
Jag upplever att min arbetsplats ar fri fran nedlatande jargong och
otrevligt bemoétande 4.0 4.0
Pa min arbetsplats harjag bra forutsattningar att férena foraldraskap
och arbete 4.2 42
Jag kédnner mig trygg med att vdnda mig till min chef om jag eller
nagon annan blir utsatt for krdnkande sarbehandling eller
diskriminering 4.4 4.4

De flesta medarbetarna upplever att de inte utsatts for krankande
sarbehandling och diskriminering eller sexuella trakasserier under de
senaste tolv manaderna. Resultatet visar att 82 % av medarbetarna inte
upplever att de utsatts for krankande sarbehandling och diskriminering,

10 % har upplevt utsatthet och 8 % har valt att inte svara. Av de
medarbetare som upplevt att de varit utsatta for krankande sarbehandling
eller diskriminering uppgav 41 % att det inte hade koppling till
diskrimineringsgrunderna, socioekonomisk bakgrund, utseende eller
hudfarg, utan det var av annan orsak. Motsvarande andel var 43 %
foregaende ar. Pa foljdfragan om vem som utsatt har 53% svarat att det var
av kollega, en 6kning fran 49 % féregaende ar. Av svaren framgar att 97 %
av medarbetarna inte upplevt att de varit utsatta fér sexuella trakasserier,

1 % har upplevt att de varit utsatta och 2 % valde att inte svara. Av de som
upplevt utsatthet har 38 % svarat att det var av kollega och 28 % av
brukare. Pa foljdfragorna i avsnitten om utsatthet var det magjligt att ange
flera svarsalternativ.

Resultatet utgor underlag for fortsatt aktivt arbete med fragorna inom
omradet. Las mer i avsnittet om Utvecklingsarbete inom jamstélldhet och

mangfaldsomradet.
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Bilaga — Lonestatistik for Malmo stad 2025

Denna bilaga innehaller l6nestatistik indelad efter befattningsbenamning
och kon fér manadsavlénade. Vissa benamningar ar anpassade utifran
specifika forhallanden i Malmo stad. Forekommande deltidsloner ar
uppraknade till heltid. Underlaget omfattar benamningar med fler an tio
medarbetare. Medel- och medianlén redovisas for minst tva medarbetare
och percentiler fér minst tio medarbetare.

Medianlon innebar att 50 % av medarbetarna i gruppen har lagre eller
samma |on som medianen.

10:e percentilen innebar att 10 % av medarbetarna i gruppen har lagre
eller samma |6n som percentilen.

90:e percentilen innebar att 90 % av medarbetarna i gruppen har lagre
eller samma |6n som percentilen.

Kv. I6n i % av man innebar kvinnornas I6n i procent av mannens Ion.

Tabell 12. Tabellbeskrivning Lénebilaga

Kvinnligt dominerade yrken (mer an 60 %) [JKI
Manligt dominerade yrken (mer @n 60 %) | (M)
Jamnt kénsférdelade yrken J)




Kategori Koén Antal | Medel Medellén | Kv 16n i % av 10:e Median | 90:e
alder man
Totalt | 65 | 48,6 34588 | 103,7% 31570 |34 125 |37 960
Kvinna | 57 | 49,4 34 790 32000 | 34 500 |37 840
Man |41 |445 33 536 31000 | 32800 | 38100
Totalt |57 |486 50505 | 97,3% 46 640 | 50 550 | 54 130
Kvinna | 43 | 48,0 50 167 46 280 [ 49600 |53 280
Man {44 50,3 51543 48 060 | 51600 | 55 140
Totalt | 517 |484 | 33884 [100,2% 30000 | 33 550 | 38 160
Kvinna | 189 | 48,5 33 892 30 040 | 33 500 | 38 140
Man |28 48,0 33 833 29350 | 34 157 | 37 781
Totalt | 387 1420 |30941 [102,5% 28000 [ 30 700 | 34 060
Kvinna | 570 | 42,7 31174 28290 | 31000 |34 410
Man | 417 |404 30 403 27 860 | 30 150 | 33 180
Anlaggningsarbetare (M) Totalt | 60 44.9 33742 %8 7% 32245 |33 910 | 35054
Kvinna | 5 45,0 33312 - - -
Man |57 |49 33 765 32230 | 33935 | 35066
Arbetsforman (M) Totalt |55 50,1 34482 | 957% 31260 | 34 100 | 38 330
Kvinna | 43 | 515 33 350 30 640 | 33 500 | 36 190
Man |39 49,7 34 859 32500 |34 200 |38 720
Arbetsledare (M) Totalt | g9 |472 [41100 |958% 36 400 | 42 200 |44 680
Kvinna | o4 | 43,1 39 819 37 000 | 40 000 | 43 000
Man g5 487 41573 36 400 | 43 000 |44 960
Totalt | 558 |454 | 38789 [100,0% 36650 (38 650 | 41100
Kvinna | 196 | 45,1 38 793 36 650 | 38 650 | 41 050
Man g 463 38 778 36 655 | 38 600 |41 865
Totalt | 147 |41,7 40317 [ 100,4% 35600 | 40 600 | 44 200
Kvinna | 434 | 41,9 40 332 35600 | 40 525 |44 410
Man |43 40,0 40 162 36 200 | 40 800 | 42 380
Totalt |56 |437 40545 |99,7% 37 450 | 40 075 | 43 950
Kvinna | 47 | 42,1 40 507 37 460 | 40 150 | 43 940
Man g 466 |40617 - - -
Totalt | 43 |518 31246 | 95,1% 28 700 | 30 800 |33 140
Kvinna | g 50,8 30 638 - - -
Man | g 53,6 32 220 - - -
Totalt | 518 |486 | 33994 [108,7% 29637 (33875 | 38 130
Kvinna | 185 | 48,7 34 450 30710 | 34 175 | 38 393
Man |35 |48, 31 690 27 330 | 32238 |35 190
Totalt | 59 [s52,8 80222 |98,3% 72780 | 79 400 | 87 720
Kvinna | 35 | 53,6 79718 72670 | 79 000 | 86 720
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Kategori Koén Antal | Medel Medellén | Kv 16n i % av 10:e Median | 90:e
alder man

Man 151 515 81133 73050 | 80 000 | 98 800
Totalt

Badvard (J) 70 |29,8 28133 | 100,1% 26 045 | 27 300 | 31 220
Kvinna | 59 [ 28 4 28 157 26 360 | 27 500 | 31 200
Man | 44 30,7 28 116 26 001 | 27 009 |31 400
Totalt | 2057 | 44,4 28722 | 100,2% 25900 | 28 163 | 32 450
Kvinna | 1951 [ 44,6 28 725 25900 | 28 163 | 32 400
Man 106 |40,7 28 666 25 825 | 28 150 | 32 675
Totalt

Behandiingsassistent (J) 134 |43,2 35135 | 99,4% 31565 | 34 000 | 40 280
Kvinna | 75 | 42,3 35 044 31570 | 34 250 | 38 800
Man |59 44,3 35 252 31720 | 33 865 |40 700
Totalt

Beredskapssamordnare (M) 18 |42,4 48011 | 99,0% 44070 | 47 650 | 51 860
Kvinna | 7 43,0 47 729 - . -
Man 11 42,1 48 191 44 000 | 47 500 | 51 800
Totalt | 472 |46,9 37939 | 101,7% 35075 | 37 925 |40 400
Kvinna [ 134 | 47,8 38 077 35530 | 38 150 |40 400
Man 35 |438 37 453 34 640 | 37 400 |39 465
Totalt | 48 |492 33244 | 99,9% 29070 | 33 743 |36 675
Kvinna | 32 | 50,8 33232 29 010 [ 33 618 |36 825
Man |46 |46,2 33 268 30 275 | 34 025 | 35 950
Totalt

Bilférare (M) 19 |452 30771 | 98,5% 28 300 | 30 500 | 32 500
Kvinna | 5 41,5 30 350 . . -
Man 17 | 456 30 821 28100 | 31 300 |32 500
Totalt

Bilmekaniker (M) 10 |52,7 34940 |- 32830 | 35 150 | 37 000
Kvinna | _ _ _ _ _ _
Man 10 |527 34 940 32830 | 35 150 |37 000
Totalt | 507 |35,8 37798 | 100,2% 34500 | 37 300 |42 120
Kvinna | 176 | 36,0 37 811 34 175 | 37 350 |42 175
Man 131|350 37723 35000 | 37 300 | 40 350
Totalt [ 116 |[42,8 33157 | 100,7% 31000 | 32950 | 35 625
Kvinna [ g9 | 43,0 33 211 31000 | 32 950 | 35750
Man (57 | 42,1 32 980 30 960 | 32 800 |34 880
Totalt

Bygglovsarkitekt (J) 12 |52,4 47 467 | 98,6% 43610 | 47 250 | 51 950
Kvinna | g 55,8 47 133 . - .
Man | g 49,0 47 800 - - -
Totalt

Byggnadsinspektér (J) 1 |43,0 47018 | 101,8% 43 800 | 47 600 | 49 000
Kvinna | 5 36,4 47 480 - - -
Man |5 485 |46633 . - .

ﬁ Totalt [ 108 | 45,6 49519 |[100,7% 44170 | 49 000 | 55 030
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Kategori Koén Antal | Medel Medellén | Kv 16n i % av 10:e Median | 90:e
alder man

Kvinna | gg | 45,9 49 648 44 070 | 49 050 | 55 030
Man 40 |450 49 301 44 500 | 48 650 |54 200
Totalt | g4 (51,4 49253 |97,3% 45000 | 50 000 | 52 704
Kvinna | g1 | 51,7 49 188 45000 | 50 000 | 52 700
Man |3 45,3 50 560 - - -
Totalt | g9 44,8 43597 | 102,2% 38 000 | 42 400 | 52 860
Kvinna | 63 [ 45,7 43 877 38920 | 42600 | 53 040
Man |55 |42,4 42 917 36 900 | 42 100 | 50 625
Totalt | 16 | 53,4 33588 |101,7% 30 050 |34 150 |36 300
Kvinna | 14 | 533 33 657 31260 | 34 150 | 35 540
Man | 5 54,5 33 100 - - -
Totalt |55 |445 28065 |103,2% 25500 | 27 700 | 31 295
Kvinna | 35 | 45,1 28 335 25350 | 27 940 |31 695
Man 47 |43.2 27 461 25560 | 27 390 |29 040
Totalt | 4135 41,1 | 20037 |101,1% 26 000 |28 900 | 32 400
Kvinna | 764 [ 42,2 29 144 26 200 | 29 000 | 32 500
Man 371 |38,8 28 817 25950 | 28 500 | 32 100
Totalt | g | 40,1 37903 | 98,5% 34 400 | 37 825 | 41 200
Kvinna | 4o | 40,6 37 679 34 450 | 37 250 |40 842
Man |26 |39 38 248 34 650 | 38 100 | 41 200

Elmontsr (M) Totalt |59 420 38260 |- 33800 | 38 550 | 43 120
Kvinna | _ _ - - - -
Man |29 420 38 260 33 800 | 38 550 | 43 120
Totalt | 2g6 | 50,5 63146 | 100,5% 57 450 | 62 375 | 71 150
Kvinna | 200 | 50,7 63 231 57 690 | 62375 | 71 030
Man | gg |s50,1 62 947 57 150 | 62 275 | 70 575

Exploateringsingenidr (J) Totalt | 19 | 41,3 49247 | 104,6% 44 820 | 48 700 | 55 060
Kvinna | 4o [ 41,3 50 290 46 920 [ 49 550 | 54 950
Man |g 41,3 48 089 - - -
Totalt |49 |s56,2 48060 | 96,8% 46 490 | 47 975 | 49 505
Kvinna | 7 54,3 47 586 - - -
Man |3 60,7 49 167 - - -
Totalt | o5 53,0 33448 |- 32340 | 33 600 | 34 580
Kvinna | 25 [ 53,0 33 448 32340 | 33600 | 34 580
Man _ _ _ - - -
Totalt | 11 |53,2 41627 | 96,8% 38900 [ 41100 |45 000
Kvinna | g 52,8 41 250 N - -
Man (3 |543 |42633 - - -
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Kategori Koén Antal | Medel Medellén | Kv 16n i % av 10:e Median | 90:e
alder man

Fastighetsforvaltare (J) Totalt |33 [43,7 44352 | 101,8% 42 520 | 44 000 | 46 500
Kvinna | 14 [426 44 804 43060 | 44 525 | 46 850
Man 49 44,5 44 018 42100 | 44 000 | 45 940

Fastighetsreparatr (M) Totalt | 37 |483 33370 | 101,0% 32350 | 33500 |34 240
Kvinna | 5 45,0 33683 - - -
Man 34 |486 33343 32350 | 33 500 | 34 270
Totalt | 5 36,2 32643 | 105,9% 30910 | 32 500 |35 030
Kvinna | 51 | 356 33102 31500 | 32 500 |35 100
Man |7 |380 31264 - - -

Fritidsledare (J) Totalt | 194 |38,0 31632 |99,2% 28 600 | 31200 |35 200
Kvinna [ g9 [ 37,2 31496 28 580 | 31 150 | 34 948
Man | 102 388 31750 28620 | 31 500 |35 470
Totalt | 141 | 41,4 40318 |[101,7% 36 000 | 40 000 |44 300
Kvinna | g | 41,5 40 525 37 260 | 40 075 |44 100
Man |43 |41,1 39 848 35 140 | 39 800 |44 580

Férdtjanstm handikapptrp (M) Totalt | 44 |[s52,5 30864 |989% 30 000 | 30 525 | 32315
Kvinna | ¢ 52,8 30 558 - - -
Man |38 |524 30 912 30 000 | 30 650 |32 525

Fomadsarbetare (M) Totalt 129 |452 [30083 |[96,4% 26 000 | 29 800 | 33 400
Kvinna | 5 44,8 29 190 - - -
Man |54 |45,3 30 270 26 000 | 29 900 | 34 400
Totalt | 1488 | 43,5 38793 | 101,2% 34 485 | 38 500 |43 500
Kvinna [ 1355 | 43,7 38 825 34 455 | 38 500 |43 595
Man | 106 |40,6 38 375 34500 | 38 125 |42 700
Totalt | 120 48,6 46383 | 107,6% 42770 | 46 350 | 49 460
Kvinna [ 114 | 49,1 46 547 43015 | 46 475 | 49 820
Man |g 39,2 43 267 - - -
Totalt | 430 |48,5 54144 | 100,0% 49 895 | 53 850 | 59 000
Kvinna | 341 | 48,6 54 150 49 900 | 53 800 | 59 300
Man g9 |48,2 54 123 49 940 | 54 000 | 58 500
Totalt | 18 |497 48189 | 100,0% 46 220 | 48 400 | 49 800
Kvinna | 46 | 50,8 | 48 188 46 100 | 48 650 | 49 800
Man |, 41,0 48 200 - - -
Totalt | o [43,8 42850 |98,4% 36 280 | 42 950 |47 930
Kvinna | 419 | 39,7 42 621 37 600 | 41500 |47 340
Man g 524 |43333 - - -
Totalt |40 [42,8 44 874 | 99,4% 43390 | 44 850 | 46 805
Kvinna | 7 44,1 44 791 - - -
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Kategori Koén Antal | Medel Medellén | Kv 16n i % av 10:e Median | 90:e
alder man
Man |3 397 |45067 - - -
Totalt | 22 | 39,5 51300 |97,4% 46 050 | 52 675 | 56 610
Kvinna | 45 | 39,4 50 934 45000 | 51250 | 56 900
Man | g 40,0 52 275 - - -
Totalt | 14 [41,4 44 479 | 97,8% 40 860 | 44 150 | 50 080
Kvinna | 40,2 44 122 - - -
Man |5 436 |45120 - - -
Totalt | 41 |420 [39181 |101,0% 36 000 |38 900 | 42 850
Kvinna | 268 | 43,9 39 322 36 000 | 39 000 |43 015
Man | 453 |385 38 935 36 000 | 38 800 |41 940
Totalt | 2241 | 43,2 423888 |100,2% 38 100 | 42 600 |47 950
Kvinna | 4609 | 43,2 42 909 38 100 | 42 600 | 47 900
Man | 632 434 42835 38100 | 42 650 | 48 000
Totalt |97 1449 35563 | 104,8% 33000 | 35300 38260
Kvinna | g4 459 | 35784 33500 | 35 500 | 38 420
Man |43 |384 34 135 31440 | 34 280 | 36 724
Totalt | 106 | 45,7 36155 | 96,8% 32900 | 36 150 |39 600
Kvinna [ 103 | 45,9 36 122 32840 | 36 100 |39 660
Man | 5 38,0 37 300 - - -
Totalt | 184 | 42,8 45085 |99,8% 38 830 | 45250 | 51 535
Kvinna | 154 | 42,9 45 070 39 000 | 44 800 |51 000
Man |30 |424 45 162 38190 | 46 550 | 52 170
Totalt |19 |52 54821 | 107,6% 48 880 | 54 600 | 62 180
Kvinna | 47 | 52,4 55 229 49 640 | 54 800 | 62 260
Man |, 51,0 51 350 - - -
Idrottsplatsvaktmastare (M) Totalt 99 46,9 29 482 99.5% 26945 128725 | 33 020
Kvinna | 18 | 43,2 29 358 27 153 | 28 600 | 32 466
Man g1 47,7 29 510 26 950 | 28 800 | 33 010
Ingenor (M) Totalt | 110 | 45,9 48703 | 97,0% 41200 | 48 150 | 56 535
Kvinna [ 39 | 433 47 753 42 580 | 46 000 | 54 120
Man |71 |473 49 225 41000 [ 49000 |58 500
Ingenjér/Projektiedare (M) Totalt | 46 [45,9 53894 | 98,6% 49 700 | 53 600 | 58 200
Kvinna | g 40,0 53 417 - - -
Man |10 |495 54 180 49 570 [ 54 100 |59 100
IT-administrator (J) Totalt | 400 | 46,1 33931 |97,3% 30 000 | 34 000 |37 260
Kvinna | 42 [42,7 33 394 30 000 | 33400 |37 245
Man |58 |48,5 34 320 30 500 | 34 150 | 37 690
Totalt | 29 | 48,9 43348 |[101,3% 39 380 | 43 500 |47 360

IT-pedagog (M)
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Kategori Koén Antal | Medel Medellén | Kv 16n i % av 10:e Median | 90:e
alder man
Kvinna | 44 | 437 43 695 39 300 | 44 900 | 48 000
Man |45 |520 43136 40 000 | 43 000 | 47 090
IT-samordnare (J) Totalt | 14 |458 41200 |98,5% 38 190 | 41250 | 43 485
Kvima | g | 445 | 40842 - - -
Man g 468 | 41469 - - -
IT-spocialist (M) Totalt | g | 48,1 52106 | 101,1% 45000 | 52 000 | 60 000
Kvinna | 28 [ 49,9 52 498 43910 [ 53 100 | 60 090
Man 154|472 51 902 45060 | 51850 | 59 640
IT-tekniker (M) Totalt 50 [456 36129 | 108,5% 31100 | 35900 |41 700
Kvinna | g 41,5 38 743 - - -
Man |44 |462 35714 30 680 | 34 550 |41 350
Totalt | o5 [42,6 29494 [101,3% 26 580 | 30 000 | 31 760
Kvinna | 15 | 42,4 29 631 27 350 | 30 200 |31 150
Man |9 |430 |29250 - - -
Totalt | 449 |49,2 32174 | 97,2% 29500 | 32200 | 35010
Kvinna | 2g9 | 49,7 31845 29000 | 31750 | 35 000
Man | 450 |48,3 32768 30795 | 32600 | 35110
Totalt | 138 | 44,4 44397 | 99,2% 39500 |43 500 |50 150
Kvinna | 106 | 43,9 44 318 39 500 | 43 800 | 50 000
Man |32 |459 44 661 39090 | 43 400 | 54 020
Totalt | g1 |39,5 34514 | 102,6% 31500 | 34 300 |38 100
Kvinna | 47 | 39,5 34716 31380 | 34 300 | 38 140
Man |44 |397 33 836 31500 |34 325 | 35980
Totalt | 39 |445 36483 |101,1% 32 450 | 36 700 |39 160
Kvinna | 28 [ 455 36 604 32850 | 36 700 | 39 280
Man 144|421 36 200 30 500 | 36 750 | 39 090
Totalt | 159 | 42,5 41677 | 101,3% 38 500 | 41 550 | 44 840
Kvinna | 428 | 42,5 41779 38 500 | 41 800 | 44 860
Man 3¢ 425 41 256 38 500 | 40 500 | 44 500
Totalt | gy |557 27779 | 101,5% 26 000 |27 700 |29 645
Kvinna | 75 | 531 27 815 25940 | 27 700 | 29 680
Man |7 49,3 27 393 - - -
Totalt | 39 1423 [46054 |98,3% 39500 | 46 600 |50 600
Kvinna | 30 [ 42,4 45 873 39 680 | 46 325 | 49 600
Man 19 |419 |46656 ; ; ;
Totalt | 18 |40,9 44195  [102,1% 40710 | 42250 |47 690
Kvinna | 45 | 40,1 44 347 40 620 | 42 500 | 47 780
Man |3 450 |43437 - - -
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Kategori Koén Antal | Medel Medellén | Kv 16n i % av 10:e Median | 90:e
alder man

Lastbilsférare (M) ol 15 555 33108 | 98.6% 30550 ] 33 400 | 34 590
Kvinna | o 56,0 32 700 - - -
Man 143 554 33 159 30 550 | 33600 |34 650
Totalt | 58 | 48,6 30173 | 106,2% 28 120 29 900 |33 230
Kvinna | 44 | 49,9 30 604 28 271 | 30 375 | 33 440
Man |14 |44,6 28 819 27 730 | 28 750 | 30 285
Totalt | 25 45,3 39886 | 90,9% 35540 | 39500 |43 900
Kvinna | 44 [ 42,1 38 486 34 520 | 38 350 | 43 450
Man g |510 |42338 - - -
Totalt | o3 |402 [42433 |97,0% 39430 | 42 000 |45 920
Kvinna | 19 [ 38,5 42 208 39280 | 41500 |45 380
Man |, 483 |43500 - - -

Lokalsamordnare (J) Totalt | 45 | 40,2 41240 | 100,2% 37 580 | 40 600 | 47 240
Kvinna [ o4 39,8 41 279 36 000 | 41 400 |46 500
Man |24 |405 41 206 38 000 | 40 075 | 47 280
Totalt | 469 | 48,2 27177 | 99,3% 25700 |27 050 |28 800
Kvinna | 335 | 48,5 27 120 25800 | 27 000 | 28 600
Man 434 |475 27 320 25665 | 27 250 |29 000
Totalt | 117|412 31452 | 99,8% 28 500 | 31200 | 34 940
Kvinna | 71 [43,0 31425 28 500 [ 31 100 |35 000
Man |46 |383 31495 28 750 | 31 475 |33 875

Larare obehdrig (J) Totalt | 267 |39,6 33412 [ 99,3% 28 960 | 33 000 |37 740
Kvinna | 146 | 39,4 33310 29000 | 33 000 | 37 275
Man 421 |39,9 33 535 28 900 | 33 100 |37 800
Totalt |49 [42,9 41674 |98,6% 38 200 | 42 600 | 44 000
Kvinna | 14 [42,1 41514 38 475 | 42550 | 43 910
Man |5 452 |42120 - - -

Maskinforare/traktorférare (M) Totalt 15 52,3 33910 90.4% 31190 | 33 000 | 37 640
Kvinna | 4 60,0 30 850 - - -
Man |44 51,8 34 129 31865 | 33500 | 37 730
Totalt | 13 |44 49908 |98,2% 45 860 | 49 600 | 53 240
Kvinna | g 42,1 49 550 - - -
Man | g 48,6 50 480 - - -
Totalt 1y |39 39342 |[981% 35100 | 39 000 |43 790
Kvinna | 48 [38,9 |39 169 35410 | 39 100 | 43 500
Man |44 434 39 936 33710 | 37 900 |49 550
Totalt | 234 1520 |35374 [100,1% 30900 | 35 650 | 38 925
Kvinna [ 174 | 51,1 35 380 30925 | 35650 |38 775
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Kategori Koén Antal | Medel Medellén | Kv 16n i % av 10:e Median | 90:e
alder man
Man ey 54,8 35 355 30 500 | 35350 | 39 130
Museiassistent (J) Totalt | 34 | 40,9 29670 | 98,7% 25703 | 29 850 | 33 170
Kvinna [ 47 | 44,1 29 480 25575 | 30 600 |33 040
Man |47 |408 29 860 26 042 | 29 500 | 33 320
Totalt | 414 [s51,5 40093 | 100,5% 38560 | 40 250 |41 285
Kvinna | g 50,2 40 161 - - -
Man |5 53,8 39 970 - - -
Totalt |43 [57,5 38320 |101,0% 36 778 | 37 900 |41 030
Kvinna | g 57,8 38 470 - - -
Man |5 572 |38080 . . .
Museitekniker (M) Totalt | 44 |539 35432 | 122,4% 33200 | 34 700 |42 000
Kvinna | 4 38,0 42 500 - - -
Man |49 |s55 34 725 32610 | 34 350 | 38 175
Musiklarare (J) Totalt | g5 44,0 37724 | 99,5% 34820 | 37 200 |41 900
Kvinna | 45 | 42,3 37 641 34800 | 36 950 |41 250
Man |37 |46, 37 827 34 960 | 37 500 | 42 240
Néringslivsutvecklare (J) Totalt | 54 | 50,1 51457 | 98,4% 46 600 | 49 400 | 58 600
Kvinna | 19 [51,7 51073 47 400 | 49 400 | 54 800
Man |45 |48,3 51 880 45990 | 50 900 | 59 130
Totalt | 137 41,2 37164 | 98,5% 34970 [ 37 000 |39 590
Kvinna | 102 | 40,5 37 020 34 920 | 37 100 |39 000
Man |35 |435 37 586 35160 | 36 800 | 40 460
Totalt | 128 | 39,2 33810 | 99,3% 30170 | 33625 |37 645
Kvinna | g4 | 39,3 33729 30 030 | 33825 |37 160
Man |44 |39,1 33 966 30 695 | 33 475 | 37 839
Totalt | og1 | 42,7 31789 |101,2% 28 600 | 31600 |35 400
Kvinna [ 533 | 42,7 31828 28 710 | 31 600 |35 400
Man |58 |42,7 31463 28 440 | 31325 | 34 645
Totalt | 119 | 44,0 29720 |102,8% 26 940 | 29 800 |32 190
Kvinna | g4 | 44,5 29 893 26 915 | 29 925 |32 525
Man 125 41,9 29 070 27 610 | 29 150 | 30 890
Totalt |46 46,8 37000 | 100,5% 35600 | 37 305 |38 075
Kvinna | 11 | 455 37 152 36 000 | 37 500 |38 200
Man |5 49,6 36 952 - - -
Planarkitekt (J) Totalt | 35 46,0 49403 [ 100,7% 45 410 | 49 500 |52 500
Kvinna | 19 [ 48,6 49 566 43320 | 49 700 | 52 660
Man |45 |42,8 49 209 46 000 | 49 100 | 52 300
Totalt | 27 |42,3 39491 |105,0% 31772 | 37 900 | 48 240

Projektkoordinator (J)
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Kvinna | 45 [ 41,9 40 279 31660 | 41121 | 49 750
Man |41 |430 38 345 32500 | 36 800 | 46 500

Projektledare (J) Totalt | 189 |44,6 45569 | 97,5% 40 000 | 44 500 | 51 300
Kvinna | 145 | 437 45105 38 550 | 44 000 | 50 480
Man 77 |46,0 46 244 40 420 | 45 000 |52 120
Totalt |44 [29,9 31868 | 99,0% 23300 | 34 000 | 38 000
Kvinna | g 29,0 31781 - - -
Man |3 323 |32100 - - -
Totalt | 11 ]39,0 36845 | 121,6% 31000 | 36 000 |43 000
Kvinna | g 40,8 38 725 - - -
Man |3 34,3 31833 - - -
Totalt | 69 |435 49657 |102,7% 46 840 | 49 400 | 52 440
Kvinna | 55 | 44,1 49 927 47 020 | 49 500 | 53 540
Man |44 |41 48 595 46 530 | 48 750 | 50 770
Totalt |53 |50,0 31148 | 104,0% 29100 | 30 700 | 34 300
Kvinna | 2o [ 50,5 31200 29100 | 30 700 | 34 400
Man | 4 37,0 | 30000 - - -
Totalt | 11 |453 35473 | 96,1% 33400 [ 35100 |38 100
Kvinna | g 45,9 35088 - - -
Man | 4 43,7 36 500 - - -
Totalt | 143 | 53,5 67610 | 97,9% 61640 | 68 000 |73 580
Kvinna | 110 | 53,5 67 275 59 665 | 67 600 | 73 700
Man |33 |534 68 724 64 080 | 69 200 | 72 960
Totalt | 218 | 50,3 58934 | 99,9% 55500 | 58 650 |63 130
Kvinna [ 157 | 50,5 58 912 55 860 | 58 700 | 63 000
Man 161 |07 58 989 55 400 | 58 500 | 63 200
Totalt | 131 |49,8 48241 [104,7% 45000 | 48 150 | 51 300
Kvinna | 124 | 50,1 48 357 45300 | 48 250 |51 300
Man |7 434 |46186 - - -

Renhallningsarbetare (M) Totalt 1 10 524 27250 107,2% 25000 | 27425 | 29 010
Kvinna | 4 520 |29 000 - - -
Man g 524 |27056 - - -
Totalt | 438 52,0 28788 | 101,4% 26 985 | 28 700 | 31 000
Kvinna | 123 [525 28 831 27 000 |28 700 |31 000
Man |45 |85 28 433 26 380 | 28 400 | 30 060
Totalt | 10 |45,6 53360 |91,1% 50 500 | 52 650 | 56 990
Kvinna | g 42,0 51 350 - - -
Man | 4 51,0 56 375 - - -
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Totalt | 59> |44,7 [44055 |98,4% 38 000 | 44 000 |49 900
Kvinna | 466 | 44,5 | 43 903 37 825 | 44 000 |49 950
Man | 126 [453 |44613 38550 | 44 050 |49 600
Totalt | 743 | 46,4 52196 | 99,6% 47 500 | 51600 |57 180
Kvinna | 537 | 46,3 52 136 47 500 [ 51 800 |57 000
Man | 206 |46,9 52 354 47 500 | 51500 |59 000
Totalt |77 |522 [41564 |103,2% 39436 | 41460 |44 228
Kvinna | g5 | 52,4 41750 39705 | 41673 | 44 245
Man |41 51,2 40 447 36 550 [ 40 360 |43 180
Totalt | 397 |436 [44669 |100,0% 39 260 | 44 500 |50 000
Kvinna | 343 | 43,7 44 671 39 300 | 44 300 |50 000
Man |54 |434 |44656 39 090 | 44 800 |49 500
Totalt | g5 |47,8 35778 | 97,0% 33025 [ 35250 |38 350
Kvinna | g5 | 47,7 35 702 33000 | 35250 38210
Man | g 49,0 36 800 - - -
Totalt | 115 |47,8 | 47162 [100,6% 45000 | 46 700 | 50 000
Kvinna | 145 | 47,9 47 169 45000 | 46 700 | 50 000
Man | 3 46,0 46 900 - - -

Skétselarbetare (M) Totalt | 182 |49,4 28528 | 99,8% 26 000 | 28 700 | 30 418
Kvinna | 31 | 46,4 28 473 26 500 | 28 750 | 30 300
Man | 451 |s00 | 28540 26 000 | 28 700 |30 500

Snickare (M) Totalt | 14 | 46,3 35368 |- 34 560 | 35425 |36 080
Kvinna | _ _ ~ - - -
Man |14 |46,3 35 368 34560 | 35425 |36 080
Totalt | 293 | 42,1 36407 | 100,0% 32520 [ 35500 | 41600
Kvinna | 200 | 42,1 36 404 32500 | 35500 |42 210
Man |93 420 36 415 33000 |36 000 |41 160
Totalt |74 |41,2 |46048 |105,0% 42360 | 45700 |50 270
Kvinna | 65 | 41,5 | 46 316 42700 | 46 000 | 50 480
Man g 300 |44111 - - -
Totalt | 260 | 35,2 36687 | 101,0% 33200 | 35900 |41 400
Kvinna | 512 356 | 36754 33500 | 36 000 | 41 300
Man |45 |336 36 397 33000 | 35700 |41 488
Totalt | g5 |447 42349 | 98,5% 37 200 | 42 400 | 46 450
Kvinna | g0 | 44,6 42 292 36 910 | 42 300 |46 650
Man g 455 |42917 - - -
Totalt | 473 |3g0 [38840 |97,7% 35000 |38 100 | 44 360
Kvinna | 150 | 37,6 38 717 35000 | 38 250 |43 820
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Man |53 40,4 39 641 35000 |37 700 |45 440
Totalt | 397 | 36,7 40869 |[102,0% 35500 | 40 000 | 47 840
Kvinna | 367 | 36,7 40 929 35500 | 40 000 | 48 280
Man 30 |359 40 137 35600 |39 600 |46 020
Totalt | 501 44,3 41541 | 98,5% 37 200 | 42 000 | 45 300
Kvinna | 180 | 44,1 41 477 37 190 | 41 950 | 45300
Man 21 |68 42 090 39 250 [ 42300 |45 900
Totalt | 264 |40,0 [39104 |100,1% 35000 |38 950 | 43 535
Kvinna | 224 | 39,5 39 111 34 650 [ 39 000 |43 500
Man 140 |24 39 068 35980 | 38 450 |43 565
Totalt |3 |46,5 49315 [104,8% 45340 | 49 000 |53 020
Kvimna | 55 | 47,6 | 49602 45700 | 49 300 |53 180
Man |g 39,0 47 344 - - -
Totalt |47 |49,7 |[36505 |- 33500 |36 950 | 38 400
Kvimna | 47 | 49,7 36 505 33500 | 36 950 |38 400
Man _ _ - - - -
Totalt | 500 |50,3 49110 | 100,3% 45995 | 49 000 | 52 350
Kvinna | 177 [ 50,4 49 129 45980 | 49 000 |52 410
Man |53 49,3 48 964 46 200 | 48 750 | 51 540
Totalt | 251 | 51,4 48507 | 97,8% 44 500 | 48 700 | 52 000
Kvinna | 532 | 51,4 48 425 44 520 | 48 600 |51 975
Man 49 |515 49 505 46 880 | 50 000 | 51 740
Totalt |54 1490 58865 | 96,3% 54 120 | 58 500 | 65 090
Kvinna | 15 | 48,7 58 308 53 445 | 57 750 | 63 400
Man g 498 60 533 - - -

Strateg () Totalt | 44 |50,9 |58035 |91,5% 49100 | 57 000 | 66 180
Kvinna | 22 [ 485 55 458 49 010 | 55 350 | 65 160
Man |55 |534 60 611 52 600 | 61 400 | 67 290
Totalt | 121 |43,0 39092 |[100,0% 35500 | 39 000 | 42 500
Kvinna | 450 | 43,0 39 089 35500 | 39 070 | 42 500
Man {21 |43, 39 107 36 000 |38 250 |43 550
Totalt |15 |40 41300 |98,3% 39 700 | 41 700 | 42 560
Kvinna | 40 | 47,3 41070 39280 | 41550 | 42 620
Man |5 548 | 41760 - - -
Totalt | g56 | 45,1 30743 | 99,5% 27 975 | 30 575 | 33 700
Kvinna | 587 | 45,7 30 698 27 850 | 30 500 | 33770
Man | 269 |44,0 30 843 28 340 | 30 800 | 33 620

ﬁ Totalt | 333 | 41,3 33032 |101,4% 30300 [ 32750 |36 240
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Kvinna | 506 | 41,8 33175 30300 | 32875 | 36 275
Man {407 |40,3 32 730 30 060 | 32500 |35 200
Systemfoérvaltare (J) Totalt | 4 481 46833 96,9% 41515 | 45850 | 53 720
Kvinna | 55 | 49,0 46 228 41860 | 45 600 | 50 840
Man |47 |69 47 723 41228 | 47 550 | 54 720
Totalt | 45 48,7 38572 | 105,6% 36 280 [ 38 175 |40 800
Kvinna | 11 [52,6 39 382 37 150 [ 38 900 |41 500
Man 17 |a26 |37300 - - -
Tekniker (M) Totalt g7 |[455 35292 | 101,8% 31454 | 35000 |39 040
Kvinna | 4 40,5 35 875 - - -
Man g3 |459 35 255 31258 [ 35000 |38 960
Totalt |43 |47,8 |[34677 |101,8% 32720 (35100 | 36 860
Kvinna | 49 | 47,8 34 820 32790 | 34 950 | 37 260
Man | 4 47,7 34 200 - - -
Tilsynsperson (J) Totalt | 35 | 3g,1 30718 | 101,0% 28 660 | 30 575 | 32 215
Kvinna | 13 | 36,6 30 889 28 810 [ 30 275 |31 780
Man |49 | a39,1 30 598 28 670 | 30 825 | 32535
Trafikingenjr (J) Totalt | 23 | 437 43422 | 97,9% 40 120 | 43 000 | 47 660
Kvinna | 45 | 44,3 42 979 39120 | 41 800 | 47 780
Man 11 43,1 43 905 42500 | 43 500 |46 500
Trafikplanerare (J) Totalt | 56 434 50 591 100.8% 45300 [ 49850 | 96 275
Kvinna | 31 | 43,5 50 766 45900 | 50 000 | 56 750
Man |25 434 50 374 45220 | 49 600 | 55 460
Totalt | 3015 | 45,9 31136 | 102,6% 28 100 | 31000 |34 415
Kvinna | 2500 | 47,0 31272 28200 [ 31100 |34 578
Man | 515 | 40,7 30 472 27 950 | 30 000 | 33 580
Totalt |34 |44,6 50 571 | 97,7% 44 950 | 50 300 | 55 230
Kvinna | o3 | 44,7 50 183 44500 [ 50 000 | 55 500
Man 11 44,5 51 382 48 100 | 53 000 | 54 000
Utbildningschef (J) TRl J12 553 84450 |97.7% 77980 | 85 3%0 | 88 750
Kvima | g | 540 | 83450 - - -
Man g 567 |85450 - - -
Totalt | gy | 42,1 45472 | 91,8% 39230 | 43200 |51 900
Kvinna | 38 [ 41,9 44 034 39 090 | 42 600 | 50 580
Man 15 424 47 955 39 370 | 45 850 |54 840
Totalt |22 |52, 52845 | 94,7% 46 180 | 51700 | 59 680
Kvinna | 47 | 512 52 179 47 080 | 50 600 |58 630
Man | g 54,8 55 110 - - -
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Totalt | ¢ 1500 [42650 |104,7% 39350 | 41950 |46 350
Kvinna | 17 [ 50,2 43018 40 190 | 41 950 | 46 650
Man 14 la95 |41088 - . -
Totalt | 192 | 46,4 48175 | 96,9% 41755 | 48 000 | 54 590
Kvinna | 435 | 46,2 47 699 41300 | 47 500 | 53 590
Man g0 |46,8 49 223 42 800 [ 48 400 |57 500
Vaktméstare (M) Totalt | 465 |52,0 31918 | 101,2% 28 700 | 31900 |35 000
Kvinna | 7 51,9 32 289 - - -
Man 458 |52,0 31902 28 540 | 31900 |35 000
Totalt |21 1425 50933 | 105,7% 47 900 | 51 000 |56 900
Kvinna | 15 [42.8 51 733 49080 [ 51000 |55 940
Man g |418 |48933 - - -
Totalt | 1260 | 37,5 26 675 | 99,9% 23638 [ 26 600 |29 650
Kvinna | 760 | 39,0 26 659 23 500 | 26 550 | 29 750
Man 500 |35,:2 26 699 23 905 | 26 676 |29 443
Totalt | 10 |41,4 29849 | 99,0% 26 000 |29 600 |34 188
Kvinna | ¢ 35,2 29 735 - - -
Man | 4 50,8 30 020 - - -
Yrkeslarare (J) Totalt | 487 51,0 43968 |102,9% 39 000 | 44 200 | 47 870
Kvinna | 102 [ 52,1 44 539 40010 44 775 |48 185
Man g5 49,6 43 283 38 700 | 43 800 | 47 420
Totalt | 14 | 39,8 34839 |953% 33566 |34 375 |36 875
Kvinna | 4o | 42,2 34 358 33495 | 34 085 | 35667
Man | 4 33,8 36 043 - - -
Amneslérare (J) Totalt | go3 | 47,1 43934 | 100,5% 39 500 | 44 000 |47 900
Kvinna | 305 | 46,6 | 44 044 39500 |44 100 | 48 200
Man 278 |47.6 43 805 39 849 |43 925 |47 324
Totalt | o7 38,9 38961 | 99,4% 37 620 | 39 000 | 40 920
Kvinna | 19 [38,5 38 889 37 260 | 38 700 | 41 520
Man g |3e6 |39131 - - -
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