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Inledning

Omvarldsanalyser och erfarenhet visar att konkurrensen om arbetskraften blir allt hardare. Till-
gangen pa kompetens paverkar forutsattningarna for att planera och genomfora verksamhetens

uppdrag.

Storstadspaketet och andra stora satsningar i om- och utbyggnaden av Malmo ar viktiga inslag i
tekniska namndens verksamhet de kommande aren, likasa genomférande av Malmo stads miljo-
program. Mobilitet, godsfragor, trafiksakerhet, supercykelstrdk och en framtida metro till Kopen-
hamn ar ytterligare exempel pa utvecklingsarbeten dar tekniska namnden arbetar med att forma
framtidens Malmo. Den digitala utvecklingen leder ocksa till 6kade krav och férvantningar pa tek-
niska namndens verksamhet fran medborgare, féretag och andra delar av Malmo stad.

Strategisk kompetensforsorjning innebar att Idngsiktigt planera for den kompetens som behdvs,
planera aktiviteter for att na den kompetensen, genomfora dessa, folja upp och férandra aktiviteter
allt efter behov. Ett strategiskt arbete med kompetensutveckling bidrar till sdval 6kat engagemang
bland medarbetarna, som till verksamhetens utveckling och kvalitet.

Goda anstallningsvillkor och en god l6nestruktur ar tva forutsattningar for att attrahera, rekrytera
och behadlla medarbetare. Det handlar om att ta vara pa befintliga medarbetares kompetens och
att arbeta strategiskt med samarbeten, forandrade arbetssatt och ny teknik men ocksd om omstall-
ning for att underlatta bade for medarbetarna att ta sig an nya eller férandrade arbetsuppagifter.
Tillgdngen pa och maojligheten att rekrytera medarbetare med bland annat teknisk specialistkom-
petens och erfarenhet har sedan ndgra ar tillbaka varit en utmaning fér namnden. Denna utmaning
forvantas pragla forvaltningens arbete framat. Forvaltningens samlade kompetensférsorjningsin-
satser och arbetet med verksamhetsutveckling ar viktiga for att méta denna utmaning.

En rad insatser genomfors och planeras for att langsiktigt sakerstalla ratt kompetens i organisat-
ionen. Att skapa en utvecklande och larande miljo ar bade ett kort- och langsiktigt arbete for att
kunna rekrytera samt utveckla och motivera medarbetare. Forvaltningen ser det som en utveckl-
ingsmojlighet for medarbetare att kunna erbjuda forandrade uppgifter och roller. Satsningar pa
ledarutveckling genom ett nara, utvecklande och kommunikativt ledarskap men ocksa pa intro-
duktion for nyanstallda, kompetens- och erfarenhetsdterforing i form av kollegialt larande som un-
derlattar ndr nya kunskaper ska omsattas i praktiskt arbete samt 6vriga fortbildningsinsatser for-
vantas fa positiva effekter under dren framover. Forvaltningen fortsatter arbetet med stadens kom-
petensbaserade rekryteringsprocess som ett led i att attrahera och rekrytera ratt kompetens. Ge-
nom dessa insatser arbetar forvaltningen for att vara en attraktiv arbetsgivare for befintliga och nya
medarbetare.
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Forandrat kompetenslandskap

Den stdrsta utmaningen som svensk arbetsmarknad star infor ar att hitta ratt kompetens. Dar den
offentliga sektorn star infor stora utmaningar att hitta och rekrytera ratt kompetens infér framtiden.
SKR (Sveriges Kommuner och Regioner) bedomer att det behdvs manga nya medarbetare i kom-
muner och regioner kommande tio dr. Totalt sett behdver det anstéllas omkring 410 000 personer
pa grund av befolkningsutvecklingen och for att ersatta pensioneringar fram till 2031. Enligt SKR:s
rapport "Valfardens kompetensférsorjning — personalprognos 2021-2031" gar kompetensutma-
ningen inte att I6sa genom att enbart fortsatta rekrytera fler pd grund av tuff konkurrens pa arbets-
marknaden och svag 6kning av arbetskraft. For att kunna mota kompetensutmaningen kan arbets-
givare exempelvis utveckla arbetssattet genom att anvanda kompetens ratt, utnyttja tekniken
smart, starka ledarskapet och prioritera arbetsmiljon. Rapporten menar dock att ingenjorer och an-
nat tekniskt arbete inte behdver 6ka i lika stor utstrackning som andra yrkesgrupper inom kommu-
nal verksamhet.

Enligt Sacos senaste arbetsmarknadsprognos tyder mycket pa att bdde nyexaminerade och erfarna
ingenjorer kommer kunna fortsatta valja bland olika jobb, bdde pa kort och lang sikt. Arbetsfor-
medlingen prognosticerar en fortsatt god arbetsmarknad inom tekniskt arbete. Sammantaget be-
doms majligheterna till arbete som mycket goda for ingenjorer, civilingenjorer och tekniker ver-
lag da dessa ar mycket eftertraktade pa marknaden. Samtidigt ar det for fa som valjer att utbilda sig
inom omradet vilket bidrar till en hdg konkurrens om kompetensen. Speciellt ar det fa unga tjejer
som valjer att utbilda sig till ingenjor. Enligt Sveriges ingenjorers rapport “Ingenjorsutbildningarnas
attraktionskraft — Gar det att rakna med dem som kan rakna?” ar det bara en av sju unga kvinnor
med hogt betyg i matematik valjer att utbilda sig till ingenjor.

Pagaende forsamring av konjunkturen innebar en osakerhet kring bdde kommande behov och
mojlighet att rekrytera ratt kompetens de kommande dren. Som arbetsgivare blir det an viktigare
att utveckla sin attraktivitet for att kunna rekrytera, behdlla och utveckla medarbetarna. Arbetsgi-
vare kommer behdva satsa pa att kompetensutveckla befintliga medarbetare i storre utstrackning.

Offentliga sektorn ses som allt intressantare som arbetsgivare bland unga. SKR:s rapport “Unga och
valfardsjobben” lyfter att dagens unga, 16-29 ar, ar en trygghetssékande generation dar trygg an-
stallning ar viktigt. Trygghet ar ndgot som unga i stor utstrackning associerar med jobben i kom-
muner och regioner. | de uppfoljningssamtal som forvaltningen genomfér med nyanstallda lyfter
flera fram att en anledning till att de valde Malmo stad som arbetsgivare ar att det upplevs som en
trygg anstallning.

Dagens unga beskrivs ocksa som samhallsintresserade i rapporten, det ar framfor allt viljan att bi-
dra till samhallet som lockar. Enligt rapporten anser dock unga att kommuner och regioner kan bli
battre pa att "visa upp sig”. Det finns en relativt stor osakerhet kring vad jobben i kommuner och
regioner innebar, men ett stort intresse av att fa veta mer — 72 % av de unga svarar att de vill ha
mer information. | férvaltningens uppféljningssamtal framkommer det att flera av de nyanstallda
hade dalig kinnedom om férvaltningen och vilka arbeten som finns inom fastighets- och gatukon-
toret innan de blev anstallda. Andra anledningar till att de nyanstallda valde fastighets- och gatu-
kontoret dr bland annat att storstadspaketet lockade, spannande med en stor kommun och forvalt-
ningens bredd med intressanta tjanster.
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Genomforande

Malmo stads ledningssystem for kompetensforsdrjning lagger grunden for ett strukturerat, gemen-
samt och systematiskt kompetensférsorjningsarbete. Kompetensférsorjningsarbetet i ledningssy-
stemet innebar att namnderna minst vartannat ar kartlagger och analyserar verksamheternas be-
hov av kompetens och tillganglig kompetens i verksamheten. Tidigare ar har kompetensgap redo-
visats pa 2-5 ars sikt. Analysen har tidigare genomfoérts bade kvantitativt och kvalitativt.

Detta ar har fastighets- och gatukontoret i stallet valt att genomféra en kompetensplanering for
kritiska kompetenser. Fastighets- och gatukontoret ar en specialistforvaltning med yrkesgrupper av
badde stor och liten numerar. For att bedriva ett mer langsiktigt och strukturerat arbete kring kom-
petensfoérsérjning har forvaltningen sett ett behov av att identifiera de roller som ar avgérande och
kritiska for organisationen eftersom ett eventuellt kompetenstapp har kan fa betydande konse-
kvenser for verksamheten. En plan ar nédvandig for att kunna sakerstalla att avgérande kunskap
och kompetens inom organisationen inte gar forlorad. Det kan handla om att tacka upp for en
medarbetare under en period av franvaro eller att ersatta personen permanent. Planen forbereder
organisationen for bade oférutsagbara handelser och planerade avgangar. Forhoppningen med
arets arbetssatt ar att den ska gora mer nytta for verksamheten.

En kritisk kompetens beskrivs i detta sammanhang som en roll eller arbetsuppgift dar ndégon annan
arbetstagare inte kan satta sig in i rollen eller arbetsuppgiften relativt snabbt. Det kan vara en hel
roll eller del av en roll, det vill sdga en eller flera arbetsuppgifter. Rollen eller uppgiften kan vara kri-
tisk trots att den inte ar kvalificerad. En kvalificerad roll eller arbetsuppgift ar inte kritisk om det
finns ndgon annan arbetstagare som kan utféra arbetet eller snabbt kan satta sig in i det. Inom for-
valtningen kan det mycket val finnas avdelningar, enheter och/eller sektioner dar kritiska kompe-
tenser inte finns.

Forvaltningens chefer har sett over kritiska kompetenser inom tre perspektiv; oférutsedd franvaro,
planerad franvaro samt avgdng. Diskussioner har ocksa forts nar det galler identifiering av framtida
behov och dar kompetensen till viss del saknas inom férvaltningen.

Dialog har forts i avdelningarnas ledningsgrupper dar cheferna fatt diskutera ett antal fragestall-
ningar som tex:

e Hur kan forvaltningen arbeta tillsammans dver avdelningar/enheter/sektioner?
e Ardet mojligt att tinka annorlunda i stillet for att ersattningsrekrytera?

e Hur kan vi kompetensutveckla befintlig personal i syfte att behalla?

o P4 vilket satt kan vi arbeta med erfarenhetsaterféring?

Nar analysen ar klar upprattas en kompetensforsdrjningsplan med aktiviteter for kommande ar. Ak-
tiviteterna grupperas i omradena attrahera, rekrytera, utveckla, behdlla och avsluta. Detta enligt
SKR:s och Malmo stads vedertagna modell - ARUBA. Aktiviteter inom attrahera syftar till att starka
attraktionskraften for potentiella, befintliga och aven tidigare medarbetare. Arbetet med att rekry-
tera syftar till att, utifrdn kompetensbaserad rekryteringsprocess, rekrytera den optimala kompe-
tensen for det aktuella arbetet men ocksa skapa basta mojliga kandidatupplevelse. Inom omrddet
utveckla avses aktiviteter for att identifiera, utveckla och félja upp medarbetares kompetens kopp-
lat till uppdraget. Aktiviteter inom behdlla syftar till att vara en sa attraktiv arbetsgivare som mgjligt
genom att strava efter att erbjuda basta mojliga forutsattningar for forvaltningens medarbetare.
Malet med aktiviteter inom avsluta ar att uppna en sa positiv omstallning/avveckling av kompetens
som mojligt och bidra till att utveckla férvaltningen.
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Nyckeltal

| september 2023 var 477 personer tillsvidareanstallda i forvaltningen, med att jamféra med i janu-
ari 2023 da det var 498 tillsvidareanstallda. Vilket inte ar ndgon storre forandring jamfort med bor-
jan av dret da Lagenhetsenheten flyttat till Arbetsmarknads- och socialférvaltningen.

Antal nyanstallda inom forvaltningen mellan januari och augusti 2023 ar 33, jamfért med 56 nyan-
stallda under samma period 2022. Genomfdrda rekryteringar mellan januari och augusti 2023 ar 37.

Personalomsattningen under de tva forsta tertialen 2023 var 6,3 % jamfoért med 6,0 % samma pe-
riod 2022. Fordelningen mellan kvinnor 6,3 % och man 6,5 %. Det innebar att 31 personer slutat
(varav 3 ar pensionsavgangar). De utgors av 18 kvinnor och 13 man. Bedomningen ar att utfallet for
heldret 2023 kommer understiga 10 %. Siffrorna ar rensade fran Lagenhetsenhetens flytt. Jamforel-
sevis ar Malmo stads totala personalomsattning 6,9 % foér samma period.

Under den narmaste femadrsperioden kommer cirka 48 medarbetare att fylla 65 ar vilket motsvarar
cirka 10 % av férvaltningens anstallda.
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Kritiska kompetenser pa forvaltningen

Flera chefer inom forvaltningen har identifierat att de har kritiska kompetenser i sin verksamhet da
forvaltningen har mdnga medarbetare inom ett visst specialistomrdde. Samtidigt anger flera verk-
samheter att de inte har ndgra kritiska kompetenser. De kritiska kompetenserna som redovisas ar
framst upphandlare, olika ingenjorer med expertomraden sdsom skyfall, markmiljo, exploatering,

entreprenadombud. Samt andra yrkesgrupper med expertomrdden som inom sakerhet, teknik och
trad.

De chefer som har identifierat kritiska kompetenser har tagit fram handlingsplan for att minska ef-
fekten av eventuellt bortfall av kritiska kompetenser och for att verksamheten ska vara mindre sar-
bar. Tillvagagangssatten kan handla om att arbeta mer i team, lara upp kollegor, aktiv dokumentat-
ion, transparens i projekt, systematisera rutiner, mentorskap eller rekrytera i god tid sa att ersattare
kan ga bredvid under en tid. Forvaltningens chefer vittnar ocksa om att det finns flera seniora spe-
cialister vilka ar svara att ersatta, det ar flest juniora medarbetare som anstalls vilket gor att kompe-
tensaterforing ar ytterst viktig for att behdlla kompetens.

Ledningsgrupperna har ocksa identifierat kritiska kompetenser i ett framtida behov dar kompeten-
sen till viss del saknas inom foérvaltningen i dagslaget. Har finns ett fokus pa klimat- och hallbarhets-
fragor, dar ingenjorer ar en viktig yrkesgrupp. Ett urval av de framtida kompetensbehoven som re-
dovisas ar bland annat dagvattenhantering, byggnads- och markférvaltning, upphandling, tekniker
och sakerhetssamordnare.
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Fokusomraden

Utifran dialogerna i avdelningsledningarna och chefernas planer for de kritiska kompetenserna har
forvaltningen kommit fram till att det finns ett behov att arbeta med kritiska kompetenser genom
att fokusera pa de omrdden som beskrivs nedan. Om fokus och kraft Idaggs inom dessa omrdden har
organisationen en fortsatt god mojlighet att utvecklas och ha forutsattningar att bade attrahera
och behdlla central kompetens.

Attrahera:

De narmsta dren kommer ytterligare satsningar ske inom omradena attrahera med fokus pa svarre-
kryterade kompetenser. Fastighets- och gatukontoret intensifierar arbetet genom att nyttja sociala
medier i storre utstrackning. Forvaltningen kommer aven 0ka narvaron pa jobbmassor i naromra-
det for att forbattra kinnedomen om forvaltningen, vart uppdrag och den bredd av tjanster som
finns.

En viktig del for att kunna attrahera nyexaminerade studenter ar att ha ett systematiskt arbetssatt
for att ta emot studenter fran olika larosaten for praktik eller examensarbete, vilket ar ett utveckl-
ingsomrade for forvaltningen dar satsning kommer ske inom de narmsta aren.

Forvaltningen planerar dven att arbeta mer gentemot unga i Malmo for att de ska fa upp 6gonen
for fastighets- och gatukontoret, Malmo stad, den offentliga sektorn och yrken inom ingenjérsom-
radet. I[dag tar forvaltningen regelbundet emot hogstadieelever fér prao och ungdomar inom ra-
men for Ung i sommar for sommarjobb. Insatserna gor att unga i Malmaé i tidig dlder kan bli med-
vetna om forvaltningens uppdrag och vilka arbetsmajligheter som finns. Det ar ett langsiktigt ar-
bete dar forhoppningen ar att fler ska bli intresserade av att arbeta hos oss och valjer att studera till
yrken inom vart verksamhetsomrade. | arbetet med att attrahera svdrrekryterade kompetenser,
framst ingenjorer, kan en framgangsfaktor vara att utoka samarbetet inom de tekniska férvaltning-
arna. For att kunna attrahera framtida medarbetare ar det vardefullt att lyfta att vi erbjuder trygga
anstallningsvillkor, meningsfulla jobb och bra utvecklingsméjligheter.

Rekrytera:

Arbetet med behovsprévningar har startat och kommer att anvandas i forvaltningen de kom-
mande dren. Detta arbete innebadr att varje behov av kompetens/rekrytering inom olika nivaer pro-
vas gentemot hela forvaltning for att identifiera om befintlig kompetens finns tillganglig internt.
Forvaltningen arbetar tillsammans 6ver avdelnings-/enhets- och sektionsgranser for att, i ett eko-
nomiskt anstrangt lage, hjdlpas &t med de behov som uppstar. Behovsanalysen blir en viktig del for
att undersdka interna l6sningar innan en rekryteringsprocess startar.

Introducera:

Under kommande éar ska den férvaltningsgemensamma introduktionen utvecklas fér att ge den
nyanstdllde en god kdnnedom om forvaltningens bredd, uppdrag och kultur. Férvaltningen har un-
der 2023 arbetat med att digitalisera delar av den gemensamma introduktionen pa férvaltningen.
Ett fysiskt introduktionstillfalle ar fortsatt viktigt men med mer fokus pad den férvaltningsgemen-
samma grunden.

Som ett led i arbetet med chefs- och ledarskapsutveckling pa forvaltningen gors aven en satsning
pa introduktionen for nya chefer. En god introduktion skapar forutsattningar for den nya chefen att
fa en bra och trygg start i sin roll. Genom introduktionen ska chefen fa en tydlig bild av vad det in-
nebar att vara chef pa fastighets- och gatukontoret och fa ratt forutsattningar for att utfora sitt

uppdrag.

Rapport - Kompetensforsorjning (Namnd), Tekniska némnden 8(11)



Utveckla och behalla:

Arbetet med behovsprévningsprocessen ses ocksa som en mojlighet till kompetensutveckling fér
den enskilde medarbetaren. Individen far mojlighet att utvecklas inom nya omraden och arbets-
uppgifter och férvaltningen 6kar mojligheten att behalla medarbetare. Att 6ka den interna rorlig-
heten genom att uppmuntra och méjliggoéra intern annonsering 6kar ocksa chanserna till utveckl-
ing for individen och skapar en storre flexibilitet i organisationen. Méjligheten finns aven for for-
valtningens chefer att utveckla medarbetare genom mer kvalificerade arbetsuppgifter inom ramen
for anstallningen.

Ett annat omrdde dar ett utvecklingsarbete kommer att genomféras ar ledarskapsutveckling. Detta
innebar en mer genomgripande satsning pa utveckling for chefer de narmaste aren. Syftet ar att
starka cheferna i sin roll. Detta arbete skapar en storre trygghet for chefer att jobba med det ut-
vecklande ledarskapet som i forlangningen kan leda till att bdde chefer och medarbetare i stérre
utstrackning stannar kvar i férvaltningen. Férvaltningen ska aven ta fram en plan for medarbetarut-
veckling for att utveckla och starka medarbetarnas roll.

Ett mentorskapsprogram ar under utveckling i férvaltningen. Detta for att skapa ett mer strukture-
rat arbete med mentorer i syfte att utveckla och behalla nyanstalld och 6vrig befintlig personal.

Samverkansutbildning planeras och ska genomféras i forvaltningen under kommande ar. Dessu-
tom fortsatter arbetet med information och kompetensutveckling for chefer kring arbetsmiljofra-
gor. Aktiviteterna syftar till att bibehalla och utveckla en god arbetsmiljo i forvaltningen och skapar
forutsattningar for forvaltningens medarbetare att ma bra och trivas.

Som ett led i att skapa struktur kring kompetensutvecklingsfragorna kommer ett IT-verktyg for la-
rande att implementeras i forvaltningen, ett sa kallat LMS - Learning management system. Detta
verktyg kommer att inforas i syfte att samordna, administrera och underlatta genomférandet av
kompetensutvecklingsinsatser i forvaltningen. LMS-systemet kommer underlatta arbetet med att
ldgga upp och anvanda studieprogram for att kompetensutveckla chefer och medarbetare pa
langre sikt.

Avsluta:

Att genomfora exitenkater ar ett satt att fanga in viktiga synpunkter fran medarbetare som slutar i
organisationen. Avgdende medarbetare kanner sig horda och far ett bra avslut oavsett orsak till av-
gang. Enkatsvaren utgor ocksa ett viktigt underlag for utveckling av organisationen.
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Aktivitetsplan

Malmo stads kompetensforsorjningsstrategi visar vilken riktning vi ska ha i vart arbete med kompe-
tensforsorjning for att kunna hitta mojligheter att moéta de utmaningar vi ser. Strategin pekar ut tre
handlingsvagar som sarskilt viktiga i vart arbete med kompetensférsérjning:

e Viservarje medarbetare som en investering
o Viutvecklar vdra arbetssatt
e Visatsar painnovativ samverkan

Utifran dialog i avdelningsledningarna och chefernas planer for kritiska kompetenser har en aktivi-
tetsplan tagits fram. Aktiviteterna ar av flerarig karaktar.

Aktivitet Slutdatum

ATTRAHERA - Arbetsgivarvarumarke 2025-12-31

Aktivitetsbeskrivning

e Tafram en strategi hur forvaltningen profilerar sig pa sociala medier.

e Oka narvaron pé jobbmassor for att 6ka kinnedom om férvaltningen.

e  Systematisera hur forvaltningen tar emot studenter fran universitet, hdgskolor och yrkeshdgskolor for exa-
mensarbete och praktikplatser.

e Vicka intresset och 6ka kinnedomen om ingenjorsyrket bland unga i Malmé.

e Utdka samarbetet inom de tekniska forvaltningarna for att attrahera ingenjorer.

Utforare: HR, kommunikation samt respektive verksamhet.

REKRYTERA 2025-12-31

Aktivitetsbeskrivning

e  Fortsatta arbetet med férvaltningens behovsprévningsrutin vid rekryteringsbehov. Behovsanalys gors ge-
nom dialog och samrad i avdelningsledningarna och med HR f&r att undersdka interna I6sningar.
e Understka mojligheterna for intern rorlighet sdsom att annonsera mer internt.

Utforare: HR

INTRODUCERA 2025-12-31

Aktivitetsbeskrivning

e Utveckla den forvaltningsgemensamma introduktionen for att ge den nyanstéllde en god kdnnedom om
forvaltningens bredd, uppdrag och kultur.
e  Fortsatt utveckla samt implementera chefsintroduktionen.

Utforare: HR, kommunikation samt respektive verksamhet.

UTVECKLA och BEHALLA 2025-12-31

Aktivitetsbeskrivning

e Understka mojligheterna for intern rorlighet sdsom att annonsera mer internt som ett led i utveckling for
den enskilde.

e  Utveckla medarbetarsamtalsmallen géllande framtida kompetensutveckling inom férvaltningen.

e  Fardigstall och implementera mentorskapsprogram.

e  Fortsatt arbete med forvaltningens chefs- och ledarutvecklingsplan.

e Tafram plan foér medarbetarutveckling

e  Samverkansutbildning
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Utforare: HR respektive verksamhet.

AVSLUTA 2025-12-31

Aktivitetsbeskrivning

e  Genomfdra exitenkater vid avslut av anstallning.

Utforare: HR
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