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Bakgrund och syfte

| denna rapport redovisas namndernas samlade analys och
kompetensforsorjningsplan. Sammanfattningen gors i tva
detaljeringsnivaer, en évergripande och en per kluster. Kluster innebar att
namnderna delas in i gemensamma klusteromrade for att satta
redovisningen fran respektive ndmnd i ett s& adekvat sammanhang som
mojligt

Syftet med sammanstallningen ar att beskriva namndens prognostiserade
kompetensgap, rekryteringsbehov, specifika kompetensbrister, identifierade
risker utifran kompetensgap som gjorts samt vilka atgarder namnden
Overgripande ska vidta. Rapporten sammanstalls stadsévergripande och
den gemensamma bilden 6ver stadens utmaningar och planer beslutas av
kommunstyrelsen och ar underlaget fér den stadsgemensamma
kompetensforsorjningsplanen som tas fram vartannat ar. Planen kommer
tas fram under 2026.

Kompetensférsorjning handlar om att skapa férutsattningar for
verksamheten att fungera och utvecklas. Malmé 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
ska skapa férutsattningar, incitament och kunskap for att underlatta
utvecklingsarbetet, beslut och prioriteringar bade lokalt och centralt.

Kompetensforsorjningsarbetet i ledningssystemet innebar att ndmnderna
vartannat ar analyserar verksamheternas behov och tillgang pa kompetens
i verksamheten. Genom att jamféra behovet med tillgangen pa kompetens
framkommer ett kompetensgap. Kompetensgapet tas fram pa 2-5 ars sikt.
Analysen gors bade kvantitativt, d.v.s. hur manga inom en yrkesgrupp och
kvalitativt d.v.s. vilken niva pa kompetens.

Som stdd i arbetet tas en personalframskrivning arligen fram.
Framskrivning stracker sig tio ar fram och baseras pa dagens nyckeltal
uppskrivna mot den arligen uppdaterade befolkningsprognosen. Nar
kompetensgapet ar identifierat, identifieras ocksa hela rekryteringsbehovet
och det upprattas riskanalyser och kompetensférsorjningsplaner for att
atgarda kompetensgapet. Kompetensforsorjningsplanerna utgar fran
Kompetensférsorjningsstrategin; vi ser varje medarbetare som en
investering, vi utvecklar vara arbetssétt, vi satsar pa innovativ samverkan.
Den innehaller atgarder inom omradena; Rekrytering, Arbetsmiljé och
rehab, Lon, Kompetensutveckling/larande, Aktiva atgarder,
Arbetsmarknadsinsatser, Chefsforsérjning, Omstallning, Férlanga
arbetslivet, Schemalaggning o bemanning,
Verksamhetsutveckling/férandring/Utvecklade arbetssatt.

Arets redovisning &r nagot férandrat gentemot féregéende &r. Fokus &r att
pa ett enklare vis skapa en bild av laget istéllet for att riskera fastna i exakta
men osakra siffror. Malet ar att skapa forutsattningar for utveckling.
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Malmo stads kompetensutmaningar

Namndernas redovisade kompetensutmaningar

Sammanfattningsvis visar namndernas rapporter att Malmoé stad star infor
betydande kompetensutmaningar som bade handlar om kvantitativa och
kvalitativa kompetensgap.

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.

Samtidigt som de kvalitativa gapen ocksa ar stora. Det beror bla pa att
kompetenskraven dkar genom 6kad komplexitet i uppdraget, lagstiftning
och reformer, forandrade nyttjandemdnster samt krav pa digitalisering och
dokumentation. Fér manga av yrkesgrupperna kravs en omfattande
forflyttning fran nuvarande kompetensniva till en hégre niva. Detta galler
sarskilt inom valfardens karnverksamheter, dar kraven pa kvalitet,
rattssakerhet, samverkan, dokumentation och specialiserad kunskap har
Okat Over 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 (HVON, FSN,
ASN, GRN, GVN och FRSKN), dar riskerna kopplas till storre yrkesgrupper,
specialistkompetenser och chefers férutsattningar. Gemensamt lyfts ett
rekryterings-, kompetensutvecklings-, och omstallningsbehov i brukarnara
verksamheter, bland annat inom omsorg (underskoéterskor, sjukskoterskor
och specialistkompetenser), funktionsstdd (stédassistenter, stddpedagoger,
aktivitetsledare och legitimerade yrken), socialtjanst (socialsekreterare med
erfarenhet) samt pedagogisk verksamhet (behdriga larare,
speciallarare/specialpedagoger och yrkeslarare). Ovriga nAmnders
rapporter visar sammanfattningsvis att kompetensutmaningar i hog
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 férmaga, bade organisatoriskt och hos individer, att stalla om
kompetens.

For att mota behovet i verksamheten har omfattande satsningar gjorts i
Malmo stads budget 2025. Kommunfullmaktige beslutade att avsatta 78
miljoner kronor till kompetenshdjande insatser for Malmé stads
medarbetare. Utgangspunkt for fordelning av medel och prioritering av
insatser ar avsikten formulerad i budgeten samt forvaltningarnas
kompetenssituation, analys och risken kompetensgapen medfér.

De budgeterade 78 miljonerna kronor har under perioden huvudsakligen
anvants till kompetenshdjande, arbetsmiljéférbattrande och férebyggande

Sammanstallining av Malmé Stads namnders kompetensgap, riskanalyser och
planer 2025, Malmé stad 5(26)



insatser riktade till bade breda personalgrupper och strategiskt prioriterade
yrkeskategorier inom stadens karnverksamheter. (se mer information under
rubriken Kompetenshojande insatser)

Namndernas riskanalyser

| det gemensamma arbetssattet arbetar man fram riskanalyser, dvs vilken
ar risken for verksamheten och arbetsmiljon om gapet inte stangs och vad
ar sannolikheten. Gemensamt betonas att flera av riskerna ar kopplade till
kvalitativa kompetensgap: behovet handlar om ratt kompetensniva,
erfarenhet och specialisering — inte antal medarbetare.

Riskerna ar storst dar kompetensbrist direkt paverkar rattssakerhet,
patientsdkerhet, likvardighet, kvalitet och kontinuitet, samt dar
arbetsmiljéfaktorer och omséattning riskerar att forstarka bristsituationen.
Sarskilt lyfts risker kopplade till socialsekreterare inom barn och
unga/familiehem, sjukskoterskekompetens och avancerade
omsorgsinsatser, funktionsstddsyrken med krav pa dokumentation,
bemdtande och sprak, skolans behdriga larare och speciallarare samt
chefers forutsattningar.

Summering av kompetensutmaningar

e Valfardens storre yrkesgrupper: underskoterskor,
stddassistenter/stddpedagoger samt aktivitetsledare.

Legitimerade yrken:

o sjukskoéterskor och specialistkompetenser inom vard/omsorg samt
rehabiliteringsprofessioner (tex fysioterapeuter)

e behdriga larare, speciallarare/specialpedagoger, forskollarare samt
yrkeslarare.

e socialsekreterare med erfarenhet.

e cheferi forsta linjen: chefers forutsattningar och chefstathet ar
avgorande for stabilitet, arbetsmiljo och kvalitet.

o Kompetensvaxling, kompetenshojning for flera yrkesgrupper tex
barnskétare och vardbitraden.

Analysen tydliggor darmed att stadens kompetensforsorjningsutmaning ar
tvadelad: dels att sakerstalla tillrdcklig bemanning, dels att genomféra en
langsiktig kvalitativ kompetensforflyttning. Detta staller krav pa samordnade
insatser inom utbildning, kompetensutveckling och arbetsmiljo, snarare an
enbart 6kad nyrekrytering.

Rekryteringsbehov (Personalframskrivning och analys)

Rekryteringsbehov uppstar pga. tre olika faktorer, personalomsattning,
pensionsavgangar och férandrade behov av kompetens. Malmo stad har
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sedan ar 2016 en modell "personalframskrivning” for att berakna och
simulera stadens framtida personal- och rekryteringsbehov samt simulera
medelldneutveckling och personalkostnader inom en rad olika
yrkeskategorier och verksamheter. Det ar en ren framskrivning baserat pa
dagens nyckeltal uppskrivha mot den arligen uppdaterade
befolkningsprognosen. Personalframskrivningens framskrivna
kompetensgap baseras endast pa demografi. | framskrivningen syns inte
de kvalitativa gapen och inte heller om det redan finns kompetensgap.

Stadens totala personalframskrivning 2025-2035. Har ingar 57
yrkeskategorier och 17 270 av stadens medarbetare.

Rekryteringsbehov
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Stadens 12 storsta yrkesgrupper

Har redovisas diagram over rekryteringsbehovet inom stadens 12 storsta
yrkesgrupper. Personalframskrivningen inklusive namndernas kvantitativa
gapanalyser.

Statistiken utgar ifran stadens personalframskrivning som utgar ifran
dagens nyckeltal pa bemanning och skruvar upp den mot
demografiprognoser. Utifran detta har férvaltningarna gjort en analys, en
uppskattning om behovet, dvs gapet, ar mycket mindre -30% el mer,
mindre -10-20%, samma +/- 5%, mer + 10-20% eller mycket mer + 30% el
mer. Graferna ar ett satt att visualisera detta

Figuren visar inte kvalitativa kompetensgap/omstallningsbehov.
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Framskrivningen ska tolkas som ett strategiskt underlag for prioritering av
kompetensférsorjningsinsatser, inte som exakta prognoser.

Figuren svarar pa tva fragor: hur stort behovet ar, om det ar ett underskott
eller dverskott. Pa tva ars sikt.

Sa laser du graferna: (observera att y-axeln har olika gradering i de tre
olika figurerna)

Hoger sida av nollinjen = visar underskott / 6kat behov pga;

o personalomsattning

@)

Vanster sida av nollinjen = visar dverskott / minskat behov pga;

o FV-analys som forstarker dverskottet ytterligare
Exempel,

o Barnskotare
o Demografi visar dverskott
o FV-analysen visar att dverskottet ar annu stoérre
o Forskollarare
o Demografi visar dverskott
o FV-analysen neutraliserar éverskottet och visar att man
tvartom behdver utdka med forskollarare for att sékra
forskollararkompetens for kvalitet i verksamheten.
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*Det ar sektionschefer i arbetsmarknads- och socialnédmnden. Hélsa-,
vard och omsorgsndmnden och funktionsstédsndmnden som ingar i

analysen.

Sammanfattning av graferna

Sammantaget ar det tydligt att det ar personalomsattning som ar den faktor
som har storst paverkan pa rekryteringsbehovet i samtliga yrkesgrupper.

Sammanstallning av Malmo Stads ndmnders kompetensgap, riskanalyser och

planer 2025, Malmé stad

9(26)

325



Det betyder att &ven om en yrkesgrupp férvantas minska, sa som tex
barnskétare, kommer rekryteringsbehovet anda besta. Pensionsavgangar
forvantas inom stora yrkesgrupper sa som for barnskétare och
underskaéterskor. Foérvaltningarnas analyser visar att behovet ofta beddéms
som stdrre an vad personalframskrivningen visar, dvs stérre an vad
demografin paverkar. De tva yrkesgrupper dar forvaltningarnas analyser
visar en stérre minskning ar vardbitrdden och barnskétare och dar handlar
det ocksd om omstallning till fler underskéterskor och forskollarare.

Vad paverkar Malmo stads kompetensbehov?

Namnderna beskriver att analysen dver kompetensbehovet &r komplext och
verksamhetsspecifika faktorer behdver vagas in. Det ar manga parametrar
som paverkar, vissa styr vi Over, andra inte. For att fa sa traffsakra analyser
som mojligt och for att fa ett agarskap i verksamheten bygger Malmé stads
gemensamma arbetssatt, ledningssystemet pa att forvaltningarna gor sina
kompetensanalyser. Som stdd i arbetet, utdver det gemsamma
arbetssattet, processen/ledningssystemet, tas personalframskrivningen
fram.

Aven om det &r komplext och analysen oséaker s& &r det oerhért angelaget
att den gors. Det mojliggor att dela bild éver utmaningarna, samarbeta,
paverka, forutse, agera proaktivt och fatta ratt beslut. Kompetensen i
Malmo stad ar avgorande for att bedriva verksamhet och verksamheten ar
samhallskritisk. Kompetensen som behdvs tar ofta manga ar att
utveckla/utbilda. Dessutom star kostnaden for medarbetarna, var
kompetens for 70 % av hela budgeten sa att kunna prognostisera behovet
ar ocksa ekonomiskt angelaget.

Nedan sammanstalls nagra paverkansfaktorer som namnderna beskriver i
sina rapporter;

Demografi forklarar inte ensam behovet

Flera namnder beskriver att det &r komplext att forutspa framtida
kompetensbehov. Att demografiska framskrivningar kan dverskatta eller
underskatta framtida behov eftersom nyttjandet av insatser férandras éver
tid, elev- och verksamhetsvolymer paverkas av fler faktorer an
befolkningsutveckling, och behov kan dampas av nya arbetssatt och
digitalisering.
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Behoven drivs av uppdragets komplexitet och krav pa
kompetensprofil

Enligt rapporterna ar det i allt stérre utstrackning ratt kompetens och
erfarenhet som efterfragas, snarare an fler medarbetare. Utvecklingen drivs
av 6kande komplexitet inom vard, funktionsstdd, skola och
myndighetsutdvning.

Lagstiftning, reformer och politiska mal dr svara att forutse — men
starkt styrande

Flera ndmnder lyfter att forandringar i lagstiftning, reformer och politiska
mal ar centrala drivkrafter for kompetensbehovet, men att de ar svara att
férutse och beréakna i personalframskrivningar. Detta galler bland annat
reformer i skolsystemet och professionsprogrammet, budgetmal, nya krav i
socialtjanstlagstiftning och statliga inriktningsbeslut som paverkar
vuxenutbildning.

Arbetsmarknad och konkurrens om kompetens paverkar utfallet
Namnderna beskriver att konkurrensen pa arbetsmarknaden paverkar bade
mojligheten att rekrytera och méjligheten att behalla nyckelkompetenser.
Detta paverkar inte bara hur snabbt brister kan fyllas, utan ocksa vilken
kompetensniva som kan attraheras och hur stabil bemanningen blir 6ver
tid.

Forskjutning och dolda gap nar andra yrkesgrupper anvands som
kompensation

Rapporterna visar att brister i en yrkesgrupp kan déljas av att andra
yrkesgrupper anstalls for att tacka behovet. Da kan
personalframskrivningen indikera 6verskott samtidigt som verksamheten
har brist pa ratt kompetens. Exempelvis obehdriga larare som kompenserar
for brist pa behdriga, vardbitraden som kompenserar for brist pa
underskaoterskor.

Personalpolitiska mal och organisatoriska val forandrar
bemanningsbehovet.

Flera namnder beskriver att bemanningsbehovet paverkas av egna
ambitioner och organisatoriska val, exempelvis minskad extern bemanning
och timanstallningar, utfasning av delade turer, 6kad chefstathet och
kompetensvaxling. Dessa mal syftar till kvalitet och hallbarhet men kan
samtidigt 6ka behovet av tillsvidareanstalld personal och rekrytering.

Slutsats;

¢ Demografi behdver kompletteras med lokala och
verksamhetsspecifika faktorer samt scenarier.

o Kvantitativa gapanalyser behdver kompletteras med kvalitativa
bedémningar.
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Atgarder for att minska personalomsattningen maste identifieras.
Prognoser behéver uppdateras |6pande och utformas
scenariobaserat.

Vissa paverkansfaktorer styr vi 6ver och andra far vi férhalla oss till.
Det kravs analyser som fangar faktisk kompetensférdelning och
ersattningsstrategier.

Prognoser behoéver inkludera stadens egna inriktningsmal.
Liknande utmaningar i flera namnder vilket mdjliggér samarbete
Over staden kring vissa utmaningar men ocksa forhallningssatt och
organisering fér snabbare omstallning.

Namnderna pekar ocksa pa svarigheter att kvantifiera
kompetensgap och folja upp kompetensutveckling pa évergripande
niva, bland annat pa grund av avsaknad av sammanhallet
systemstdd som visar kompetenser, kompetensutvecklingsbehov
och genomférda insatser. Detta begransar bade prognosférmaga
och effektmatning

Kvalitativt kompetensgap, behov av
kompetensutveckling

Namnderna redovisar kompetensutmaningar, kvalitativa kompetensgap
inom en rad olika omraden. Nedan ar en sammanfattning med exempel pa
olika omraden och yrkesgrupper som har behov av
kompetensutvecklingsinsatser, forflyttningar eller omstallning.

Sprakutveckling och yrkessvenska

Exempel pa grupper;

Underskdterskor, vardbitraden och andra omsorgsnara yrken —
yrkessvenska.

Aktivitetsledare och stddassistenter — sprakutveckling via
sprakombud och sprakstod.

Sprakombud (funktion) — sprakombudsutbildning.

Lokalvardare och medarbetare inom stadservice/markskotsel —
sprakutveckling.

Digitalisering

Exempel pa grupper;

Flera yrkeskategorier behdver en generell digital mognad och
fordjupad kompetens inom digital utveckling och Al kunskap.
Projektledare

Strateger

Bibliotekspersonal
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o Chefer

e Stadservice och markskoétsel

o Sjukskoterskor

e Yrkesgrupper inom IT, system och digitalisering mer
spetskompetens.

Kompetenshéjningar, specialisering till foljd av mer komplexa
uppdrag
Exempel pa grupper;

e Underskoterskor och specialistunderskoterskor: nya behov och
Okad komplexitet (demens, psykiatri, rehab).

o Specialistsjukskdterskor: behov inom diabetes, demens, palliativ
vard och psykiatri.

e Stddassistenter och stdédpedagoger: brukardkning och dkad
komplexitet. Bla behov av teckenspraksutbildning.

e Legitimerad personal (HSL): kompetenskartlaggning och riktade
utbildningar.

e Socialsekreterare (barn och unga, familjehem): reformer och dkade
krav i myndighetsutdvning.

e Larare och grundlarare fritidshem: dkade krav pa likvardighet och
stod.

e Speciallarare och specialpedagoger: 6kade behov av sarskilt stod.

o Yrkeslarare: kvalitet och sakerhet i praktiska larmiljéer.

e Forskollarare och barnskotare: kompetensvaxling for kvalitet och
likvardighet.

e Stadsbyggnad och planering 6kad komplexitet inom juridik (PBL),
klimat/hallbarhet, digitalisering och samverkan.

e Lokalvardare och medarbetare i staddservice/markskotsel: 6kade
digitala och sprakliga krav.

e Befattningar inom myndighetsutdévning: hot och vald/otillaten
paverkan.

o Fritidsledare: mer trygghetsskapande och forebyggande uppdrag.

o Flera yrkesgrupper: kompetenslyft inom bemdtande, NPF, hot och
vald, PDV, mangfald och inkludering, lagaffektiv bemétande.

Legitimationer, behoérigheter och omstallning
Exempel pa grupper;

e Larare — vidareutbildning for legitimation i Svenska som andrasprak.

o Yrkeslararexamen

o Bitradande rektorer och rektorer — rektorsprogram och individuella
utvecklingsplaner.
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Elevassistenter till grundlarare fritidshem

Obehdriga barnskdtare till behdriga barnskotare
Obehoriga underskdterskor till behdriga underskoéterskor —
(yrkesskyddad titel) 6ka andelen underskoéterskor.
Vardbitraden till underskoéterskor

Badvardar — validering och utbildningsvagar via Komvux.

Chef och ledarskap

Exempel pa behov;

Rektorer och bitradande rektorer — utvecklingsplaner och
rektorsprogram.

Rektorer och bitrddande rektorer: férandrade krav i skolledarskapet.
Utbildning i sprakutvecklande arbetsplats.

foérandringsledning och hallbar arbetsmiljo.

framtida chefer-program, mentorskap, handledning.
ledarskapsmoduler.

projektledande roller — ledarskap och processarbete.
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Kompetensforsorjningsplan

| Malmé stad upprattas kompetensforsorjningsplaner pa olika nivaer, fran
forvaltningens dvergripande plan till medarbetarens individuella
utvecklingsplan. | denna rapporten redovisas en summering av
forvaltningens plan.

Malmo stads arbetssatt i kompetensforsorjningsfragan bygger pa
antagandet om att utveckling uppnas om kompetens — uppdrag —
forutsattningar hanger ihop och balanseras. Det betyder att om ett av
dessa omraden inte kan matcha 6évriga, behdver nagot av évriga omraden
anpassas. Nar tex medarbetarnas kompetens inte matchar uppdraget de
ska utfora behéver antingen kompetensen, uppdraget eller
férutsattningarna anpassas och utvecklas. Annars kommer verksamheten
inte fungera. Malmé stad ar beroende av medarbetarnas kompetens for att
kunna klara uppdraget.

Det finns som bilden nedan visar olika paverkansfaktorer. Detta avser bade
sadant Malmé stad styr 6ver och sadant kommunen maste férhalla sig till
och som paverkar kompetensférsorjningen. Foér olika yrkeskategorier har
olika paverkansfaktorer olika stor betydelse. Utéver dessa har Malmé stad
ocksa olika verktyg att valja mellan for att sakra ratt kompetens pa ratt
stalle. Olika verktyg och atgarder har olika effekt pa olika yrkeskategorier
och individer. Kompetensférsorjningsplanerna behdver darfér anpassas.

Vart aktiva arbete med att minska gapet mellan den

Kom peten sforso jning tillgéngliga kompetensen och kompetensbehovet.

Verktyg for att sakra kompetensen Paverkansfaktorer
« Lérande * Arbetssatt
* Introduktion * Arbetstid
* Ledarskap « Mal
+ Bemanningsplanering s Aftraktivitet
* Lon * Personalomsattning
* Arbetsmiljo * Utbildning
* Omstaliningar * Uppdraget
+ Varumarket * Demografi
* Villkor * Lagstiftning
* Rekryteringar * Konkurrens
+ Digitalisering e Sjukskrivningar
L

* Verksamhetsutveckling Budget

Kompetensforsorjningsplanerna for att atgarda kompetensgapen ska utga
fran Kompetensforsorjningsstrategin;

e Vi ser varje medarbetare som en investering
e vi utvecklar vara arbetssétt
e vi satsar pa innovativ samverkan

Kompetensforsorjningsstrategin syftar till att visa riktningen for det
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gemensamma arbetet med kompetensforsorjning. Genom att agera i
enlighet med dessa handlingsvagar ska kompetensgapen succesivt kunna
minskas.

| planen grupperar forvaltningarna sina aktiviteter inom 10 olika omraden;

Rekrytering

Arbetsmilj6é och rehab

Lon (meddelloneforflyttning)
Kompetensutveckling/larande
Aktiva atgarder
Arbetsmarknadsinsatser
Chefsforsorjning

Omstallning

. Forlanga arbetslivet

10. Schemalaggning o bemanning
11. Verksamhetsutveckling/forandring/Utvecklade arbetssatt
12. Annat

©CENOOARWN =

Kompetensforsorjningsstrategin syftar till att visa riktningen for det
gemensamma arbetet med kompetensforsorjning. Genom att agera i
enlighet med dessa handlingsvagar ska kompetensgapen succesivt kunna
minskas.

Att kunna harleda en aktivitets effekt for kompetensgapet ar svart. Det ar
oftast en kombination av aktiviteter, och inre och yttre omstandigheter som
tillsammans langsiktigt paverkar kompetensgapen. Att forandra ett
kompetensgap i grunden tar tid. Aven om ett kompetensgap okar sé kan
aktiviteterna vara ratt fér utan dem kunde kompetensgapet vara annu
storre.

| férvaltningarna pagar manga olika insatser I6pande. | denna planen
redovisas inte alla insatser. Fokus ar pa atgarder som ar angelagna att
aggregera stadsovergripande eller som ar av sarskild relevans och
intresse.

Namndernas redovisade aktiviteter

Huvudsakliga atgarder i planerna

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

¢ Introduktion och larande i arbete: mer strukturerad introduktion,
larplattformar och verksamhetsnara kompetensutveckling.

e Utveckla och behalla: kompetensvaxling, karriarvagar och friskfaktorer
for att minska omsattning och hdja kompetensniva.

o Ett omfattande arbete inom arbetsmiljé och rehab med SAM, hot/vald,
otilldten paverkan och chefers férutsattningar.
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o Chefsforsdrjning: successionsplanering, chefsintroduktion/mentorskap
och 6kad chefstathet samt avlastande stdd. Fokus pa forsta linjens
chefer.

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

Overgripande sammanfattning 4
kluster

Nedan ar en sammanstallning per kluster. Indelningen i kluster ar gjord for
tydliggdra redovisningen fran respektive namnd i ett s adekvat
sammanhang som mojligt

Sociala klustret (HVON, FSN, ASN)

Kompetensutmaningarna beskrivs som kombinationer av kvalitativa och
kvantitativa gap (bade utékade volymbehov och hégre/férandrad
kompetens) samt utmaningar med chefers férutsattningar. Behoven
paverkas av faktorer som gor framskrivningar osakra: vardtyngd,
brukarutveckling, reformer, andrad lagstiftning och organisatoriska mal
(t.ex. chefstathet, minskad timanstallning, minskad extern bemanning).
Detta gor att I6sningarna maste vara agila och bade handla om att rekrytera
och att stalla om eller utveckla kompetens. Sprakutveckling,
larandestrukturer, kompetensvaxling och chefsstod ar centrala omraden.

Kompetensutmaning

« Legitimerade yrken och specialistkompetens

o HVON: 6kade behov av specialistkompetens (bl.a.
specialistsjukskoterskor inom vard av aldre, demens,
palliativ, psykiatri) kopplat till 6kad vardtyngd och
komplexitet.

o FSN: kompetensgap for sjukskoterskor och fysioterapeuter,
Riskbild: FSN redovisar allvarliga risker och hog
sannolikhet kopplad till kvalitet/patientsdkerhet och hég
konkurrens om kompetensen, svarrekryterade roller. HYON
redovisar allvarliga risker och medel sannolikhet.

o Storre yrkesgrupper i omsorg och stod —

o HVON: inriktning att hja andelen underskoéterskor och
minska/stalla om vardbitraden; kompetensgap kopplas bade
till volym och formell kompetens.

o FSN: 6kade gap for aktivitetsledare, stddassistenter och
stédpedagoger — bedémt storre an framskrivning p.g.a.
brukardkning, komplexitet och omsattning.

Riskbild: FSN redovisar allvarlig risk med hég sannolikhet
kopplat till underbemanning, kvalitet och arbetsmiljé. HYON
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redovisar en allvarlig risk kopplat till digital kompetens,
yrkessvenska med medel sannolikhet samt formell
underskoéterskekompetens med allvarlig risk och hég
sannolikhet.

+« Myndighetsutovning socialtjanst

o ASN: kompetensutmaningen ar tydligt kvalitativ (forflyttning
mot hogre kompetensnivaer) utifran identifierad sarbarhet
kring erfarenhet och specialistkunskap, sarskilt inom barn
och unga samt familjehem.

Riskbild: barn och unga samt familiehem bedéms som
allvarlig risk med medel sannolikhet; ekonomiskt bistand
mindre allvarlig risk med medel sannolikhet.

e Chefsforsorjning och chefers forutsattningar

o HVON: har malsattning om 6kad chefstathet och beskriver
ett komplext forsta linjens uppdrag och relativt hog
omsattning.

o FSN: utmanande chefsforsérjning och kompetensgap;

o ASN: behover forstds som en strategisk helhet dar
ledarskap, organisering, larande och arbetsmiljé hanger
samman.

Riskbild: HVON redovisar allvarlig risk och medel
sannolikhet kopplat till chefers kompetensniva och
utvecklande ledarskap. FSN redovisar allvarlig risk med hog
sannolikhet kopplat till kontinuitet, arbetsmiljé och
utvecklingsformaga. ASN bedémer risken som mindre
allvarlig och sannolikheten som lag.

Kompetensforsorjningsplan

e Sprak- och yrkessvenska som en viktig kompetens att sékerstalla
bade vid rekryteringar och vid planerade
kompetensutvecklingsinsatser, sarskilt i HYON och FSN.

e Ledarutveckling och chefsstéd sa som utvecklande ledarskap
och andra chefsprogram aterkommer tydligt, kopplat till arbetsmiljé
och genomférandeférmaga.

o Strukturer for larande och kvalitet (t.ex. “larande arbetsplats”,
Yrkesresan Funktionshinder) for att starka kompetensforflyttning
och minska sarbarhet.

o Kompetensvaxling/validering/utbildningsvagar
underskoterskor/vardbitraden i HVYON; strukturer for legitimerade
yrken i FSN.

o Skapa systematik och struktur ASN ska utreda och skapa
kompetensutvecklingsprogram, karriarstege, utveckla
rekryteringsarbetet, successionsplanering,
bemanningsenhet/resurschefer.

Pedagogiska klustret (GVN, GRN, FRSKN)
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Har beskrivs sammanfattningsvis att kompetensutmaningarna i stor
utstréckning handla om behdrighet och legitimationsyrken, samt hur
foérandringar i behov och reformer paverkar krav pa kompetens. GRN och
GVN lyfter svarrekryterade |ararkategorier (sarskilt yrkeslarare i GVN) dar
brist kan ge bade kvalitets- och sakerhetsrisker. Samtidigt visar FRSKN att
kompetensutmaningen inte enbart handlar om “brist”, utan om planerad
kompetensvaxling och en forflyttning mot hégre andel forskollarare for
forbattrad kvalitet, likvardighet och arbetsmiljo. Klustret praglas av att
manga lésningar ar beroende av utbildningssystemets kapacitet och
utveckling (uppdragsutbildning, professionsprogram, VFU/APL,
introduktionsar), samtidigt som arbetsmiljé/attraktivitet och chefers
forutsattningar ar viktiga for att behalla kompetens.

Kompetensutmaning

e Lararkategorier —

o GRN: grundlarare fritidshem och grundskollarare — gap
beddms stérre an framskrivning p.g.a. obehdriga som
motsvarar vakanta tjanster och andra yrkesgrupper som
anstallts for att tacka brist. Speciallarare och specialpedagog
— Okat behov kopplat till sarskilt stdd och elevhalsoarbete.
Stort rekryteringsbehov av grundskollarare och speciallarare
pga reformer.

o GVN: yrkeslarare — kritiskt lage kopplat till konkurrens med
branscher, andel utan yrkeslararexamen, pensionsavgangar
och minskat infléde till utbildning.

o FRSKN: behov av fler férskollarare och kompetensvaxling
fran barnskoétare/pedagog med inriktning forskola till
forskollarare.

Riskbild: GRN redovisar allvarlig risk och hog sannolikhet
for grundlarare fritidshem, speciallarare och grundskollarare,
medel sannolikhet for specialpedagoger. GVN redovisar for
yrkeslarare allvarlig risk med hdg sannolikhet, aven
sakerhetsrisk i praktiska larmiljoer. FRSKN: risker kopplas
framst till att kompetensvaxlingen inte lyckas, med
konsekvenser for kvalitet/likvardighet och arbetsmiljo.

Elev/barn nara befattningar-

e GRN redovisar ett behov av att utka de elevnara befattningarna
inom anpassad grundskola. Det kravs kompetens inom omradet och
kuratorerna behdver vara mer delaktiga i arbetet.

Riskbild: bedéms som bade allvarlig och hdog.

e Chefsforsorjning i skolledning
e GVN: rektor och bitradande rektor — manga sékande men farre

kvalificerade; kontinuitet viktig for maluppfyllelse och arbetsmiljo, att
starka formell kompetens och identifiera potentiella nya chefer.
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e GRN: bitradande rektor — kvalitativ svarrekrytering och risker
kopplade till kontinuitet och arbetsmiljo.

o FRSKN: rektor/bitradande rektor — behov i balans men stort fokus
pa forbattrade forutsattningar, ny chefsorganisering och utokat
mandat for bitradande rektor.

e Riskbild
o GRN: redovisar allvarlig risk och hdg sannolikhet for bitrédande
rektorer.

e GVF: redovisar allvarlig risk o medel sannolikhet for rektor samt
mindre allvarlig risk o medel sannolikhet for bitrdédande rektor.
e FRSN: ingen riskbedémning gjord

Kompetensforsorjningsplan

Utbildningsvagar/behorighet
o GRN: uppdragsutbildning fritidshem, VFU-satsning och

examensgivande SVA.

o GVN: yrkeslararsatsning (studier parallellt med arbete +
Overanstallning), samt kompetenshdjning inom vard- och
omsorgsutbildning (valfardsteknik/medicinteknik).

o FRSKN: uppdragsutbildning barnskétare,
professionsprogram och utvecklat introduktionsar for
forskollarare och spraksatsningar.

o Arbetsmiljo/attraktivitet och behalla personal (friskfaktorer m.m.)
som del av langsiktig kompetensforsorjning.

e Chefsforutsattningar och formell chefskompetens
(rektorsprogram/chefstod).

o Struktur for praktik/kompetensdata (FRSKF: praktikhantering,
registrering och uppféljning av professionsprogrammet och
Medvind-pilot).

e FSKNs indikatorer som beskriver mal for kompetens; 100% ska

vara formellt utbildade barnskétare, 33% forskollarare per férskola

och 90 % av medarbetarna ska ha god/hég/mkt hog kompetensniva.

Teknik, samhallsbyggnad och service
(SEN, SBN, STK MN)

Har beskrivs kompetensutmaningarna kopplat till specialistkompetenser
och senior kompetens, men aven digital omstallning. Tekniska namnden
lyfter en riskbild, som ar allvarlig med hég sannolikhet, kopplad till
ingenjorer, upphandlare och digital/Al-kompetens. SBN beskriver en
kompetensfoérsorjning som hanger samman med processkomplexitet och
regelverk (PBL, juridik, hallbarhet, klimatmal) och behov av utvecklade
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arbetssatt. SEN beskriver hur verksamheten kan ha relativt stabil
forsorjning i vissa grupper men anda vara sarbara i specialistroller dar
konkurrens och I6nelage paverkar. MN visar hur aven mindre forvaltningar
lyfter digital kompetens som en tydlig gemensam faktor, samt behov av
kompetensutveckling kopplat till hot/otillaten paverkan. Stadskontoret
kompetens paverkar stadens styrnings- och resiliensférmaga genom bla
behov av beredskapssamordning, juridisk kompetens samt
IT/system/digitalisering. Planerna i detta kluster ar ofta strukturella:
kompetensutveckling genom Malmo Lar, arbetsmiljdinsatser,
ledarskapsutveckling for att klara bade omstallning och komplexitet, digital
mognad och omvarldsbevakning.

Kompetensutmaning

o Tekniska specialistroller och ingenjorer

o Tekniska: svarrekryterade ingenjorer inom flera inriktningar;
upphandlare som kritisk kompetens; digital/Al som behov fér
alla.

o SBN: kompetensbehov drivs av 6kande komplexitet,
digitalisering/Al, PBL/juridik och hallbarhetskrav; fokus pa
bade bred kompetenshdjning och viss spetskompetens.
Riskbild: Tekniska ndmnden redovisar allvarlig risk och hdg
sannolikhet for dessa omraden. SBN redovisar ingen risk.

o Digitalisering och IT-kompetens (inkl. Al)

o SEN: digitalisering bade som mgjlighet och som
kompetenskrav; vissa specialistomraden (IT-sékerhet,
infrastruktur) fortsatt svarrekryterade trots férandrat
marknadslage.

o MN: digital kompetens for alla yrkeskategorier

o STK: yrkesgrupper inom IT, system och digitalisering —
kvantitativt och kompetensspecifikt gap.

Riskbild: STK redovisar allvarlig risk och medel sannolikhet
MN redovisar mindre allvarlig risk och medel sannolikhet.

Okad komplexitet och krav — samhéllsresiliens

e STK: beredskapssamordnare — kvantitativt och kompetensspecifikt
gap.
o STK: stadsjurister — kompetensspecifikt och kvantitativt gap kopplat
till efterfragan i organisationen;
Riskbild: STK bedémer allvarlig risk och medel sannolikhet for
beredskapssamordnare och mindre allvarlig risk och medel
sannolikhet for stadsjurister.
e Hot, vald och otillaten paverkan i myndighetsutévning
o MN: lyfts som kompetensomrade, sarskilt for
myndighetsutdvande befattningar.
Riskbild: mindre allvarlig och medel sannolikhet.
e Chefs- och ledarskapskompetens
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o SEN: ledarskap centralt for férandringsférmaga och hallbar
arbetsmiljo; behov av samsyn kring ledarstrategin.

o Tekniska: chefsférsdrjning ndmns som kritiskt pa vissa
avdelningar, med fokus pa chefspotential och férutsattningar
for chefskap.

o STK: Utvecklande ledarskap, Chefoskopet samt
implementering av chefens roller och chefskompetenser i
processer (medarbetarsamtal, rekrytering,
kompetensutveckling) inklusive I6nekriterier.

Riskbild: Ingen risk redovisad.

Kompetensforsorjningsplan

e Gemensam lar- och utbildningsstruktur via Malmé Lar
o Tekniska + MN + SBN har samordning kopplat till Malmé
Lar.

e Arbetsmiljo och forebyggande insatser vid psykiskt
pafrestande arbete (Tekniska och SBN).

o Ledarskaps- och medarbetarskapsutveckling (SEN och SBN
samt Tekniska).

o Digital/Al-omstallning och kompetensutveckling som
aterkommande aktivitet (SEN + MN + Tekniska + SBN).

Kultur och fritid

Har beskrivs att kompetensutmaningarna ar mer uppdragsdrivna och
verksamhetsnara an demografiskt drivna. FN visar tva tydliga
yrkesutmaningar med stark koppling till uppdragets férandring (fritidsledare)
och stabilitet i bemanning och kompetens (badvardar). KN visar en bred
kompetenshdjningsagenda som ror hela férvaltningen, dar risknivan
beddéms som mindre allvarlig men kompetensbehoven ar tydliga inom
digital/Al, ledarskap och trygghetsfragor. FN fokuserar pa stabiliserande
bemannings- och kompetensatgarder inklusive validering och
utbildningsvagar, medan KN koncentrerar sig pa digitala kompetenspaket
och obligatorisk utbildning i hot och vald.

Kompetensutmaning

e FN: Fritidsledare
Utmaningen kopplas till férandrat och mer komplext uppdrag: mer
férebyggande, mobilt och trygghetsskapande arbete samt behov av
bemanning kopplat till utbékade 6ppettider och aret-runt-mal. Ingen
risk redovisad.

e FN: Badvard
Utmaningen handlar framst om att behélla kompetens 6ver tid
(omsattning och korttidsfranvaro), och att kravprofilen férandrats
(vardskap, aktiviteter) samtidigt som sakerhet ar grund. Utmaning
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att rekrytera ratt kompetens inom simundervisning. Ingen risk
redovisad.
e KN: Samlade kompetensomraden for hela forvaltningen
Kulturnamnden lyfter aterkommande behov inom:
o digital kompetens (inkl. Al) och medie- och
informationskunnighet
o fordjupad digital kompetens (dataanalys, e-tjanster,
systemforvaltning)
o ledarskap (chef-/projektledning, processarbete)
o mangfald och inkludering
o hot och vald
Riskbild: KN redovisar samlat mindre allvarliga risker med
medel sannolikhet.

Kompetensforsorjningsplan

¢« FN: ledarskap, validering och riktade rekryterings-
/bemanningsatgarder samt kompetensutveckling
o validering av badvardar
o minska deltids-/visstidsanstallningar och starka bemanning
o rekrytera simlarare via natverk och utbilda badvardar via
Komvux i samverkan
o nytt rekryteringspaket (inkl. Al-stéd i urval)
o Okad chefstathet och fritidsledare med samordningsansvar
o brett kompetenslyft (bemdtande, NPF, HBTQI+, Al, hot och
vald m.m.)
¢ KN: kompetensutveckling
o kompetensutveckling i digitala system och Al samt medie-
och informationskunnighet
o utveckling av utbildningspaket i Malmo Lar
o obligatorisk utbildning i hot och vald via internutbildare

Kompetenshojande insatser

| Malmé stads budget 2025 beslutade kommunfullmaktige att avsatta 78
miljoner kronor till kompetenshdjande insatser for Malmo stads
medarbetare.

Utgangspunkt for fordelning av medel och prioritering av insatser ar
avsikten formulerad i budgeten samt forvaltningarnas kompetenssituation,
analys och risken kompetensgapen medfor, som samverkas i
férvaltningsrad och redovisas till kommunstyrelsen vartannat ar.
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Medlen har i huvudsak gatt till:

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

o Forebyggande arbetsmiljdinsatser, sarskilt vid psykiskt pafrestande
arbete

e Sprak- och yrkeskompetenshdjande atgarder, kopplade till lagkrav,
kvalitet och patientsakerhet

o Validering av formell kompetens, for langsiktig kompetensférsoérjning

o Chefsutveckling, for 6kad hallbarhet och genomférandekraft i
organisationen

Samlade resultat
Insatserna har sammantaget bidragit till:

e Fler medarbetare med formell kompetens fér uppdraget.

o Okad likvardighet i kompetensutveckling mellan férvaltningar

o Starkt professionell trygghet hos medarbetare i brukarnara och
pedagogiska uppdrag

o Forbattrade forutsattningar for minskad sjukfranvaro och 6kad
frisknarvaro

o Forbattrade forutsattningar for maluppfyllelse for barn, elever och
brukare

e En mer samordnad och kostnadseffektiv struktur for
kompetensutveckling genom Malmé Lar

Vissa insatser har inte hunnit genomféras fullt ut under aret, vilket har
mojliggjort omfoérdelning av medel till andra prioriterade omraden utan att
avvika fran det 6vergripande syftet.

Samlad slutsats

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

uppdrag.

Medlen har i hég grad riktats till prioriterade valfardsverksamheter och
medarbetare ndra Malmoéborna, med fokus pa langsiktig
kompetensforsorjning, kvalitet och hallbar arbetsmiljo.

Vissa effekter ar annu inte fullt ut matbara, da flera insatser ar av strukturell
och langsiktig karaktar, men inriktningen bedéms vara andamalsenlig och i
linje med beslutets syfte

Medlen har gatt till avsedda malgrupper;
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En mycket stor andel av medlen har gatt till de verksamheter som pekas ut
i uppdraget: férskola, grundskola, gymnasie/vux, funktionsstdéd samt vard
och omsorg.

Medarbetare i brukar- och elevnara roller har tydligt prioriterats framfér
administrativa funktioner.

Kort sammanfattning per yrkesgrupp / yrkeskluster
Alla yrkeskategorier (stadsgemensamt)

Insatser:

E-utbildning i konflikthantering, samordning och utveckling av Malmé Lar,
digitala utbildningspaket, arbetsmiljdsatsningar och klimakteriesatsning,
chefsutveckling.

Resultat:
Okad tillgang till likvardig kompetensutveckling, forbattrade verktyg for
svara samtal samt effektivare administration och samordning.

Forskola (barnskétare, forskollarare, pedagoger, chefer)

Insatser:
Grundbemanning, likvardighetsinsatser, kompetenskartlaggning,
uppdragsutbildningar, sprakutvecklande arbetsplatser och vikarielésningar.

Resultat:
Starkt kvalitet i undervisning och omsorg, forbattrade férutsattningar for
kompetensutveckling samt 6kad stabilitet i verksamheten.

Grundskola (larare, elevassistenter, bibliotekarier, kuratorer,
modersmalslarare)

Insatser:
Vidareutbildningar, uppdragsutbildningar via universitet, Iasframjande
insatser, handledarutbildning, elevhalsostrukturer och digitala utbildningar.

Resultat:
Okad behérighet och kompetens, férbattrad lasutveckling, starkt elevstod
och battre forutsattningar for elevers maluppfyllelse.

Gymnasie- och vuxenutbildning (yrkeslarare, skolpersonal)

Insatser:
Yrkeslararsatsningar, 6veranstallningar, kompetensutveckling inom vard,
omsorg, specialpedagogik och socialt arbete.
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Resultat:
Starkt langsiktig kompetensforsorjning, 6kad behdrighet och battre
matchning mot arbetsmarknadens behowv.

Funktionsstdd (stédassistenter, stddpedagoger, legitimerad personal,
chefer)

Insatser:
Yrkesresan, spraklyft, ledarskapsprogram, halsoframjande insatser,
teckenspraksutbildning.

Resultat:
Okad yrkesprofessionalitet, férbattrad kommunikation och dokumentation,
starkt ledarskap och battre forutsattningar for hallbar arbetsmiljo.

Socialt arbete (socialsekreterare m.fl.)

Insatser:
Aterhamtnings- och reflektionsmodeller vid psykiskt pafrestande arbete.

Resultat:
Utvecklade arbetssatt for att forebygga ohalsa och starka hallbarhet i
socialt arbete.

Serviceyrken (lokalvardare, skotselarbetare)

Insatser:
Sprakutveckling och digital kompetensutveckling.

Resultat:
Okad delaktighet, kvalitet i utférandet och starkt anstallningsbarhet.

Ovriga yrkesgrupper

Badvardar, vardbitraden m.fl.
Insatser for validering, certifiering och kompletterande studier har starkt
bade kvalitet, sakerhet och yrkesstolthet.
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