Kompetensforsorjning i
Helsingborgs stads skolor —
nulage och behov 2025

Skol- och fritidsforvaltningen




Kompetensforsorjning i Helsingborgs stads skolor — nuldge och behov 2025
Framtagen av Skol-och fritidsforvaltningen i Helsingborgs stad

Datum: 2025-04-11

Forfattare: HR-avdelningen SFF

Kontakt: karin.gerken@helsingborg.se

Omeslagsfoto: Unga manniskor pa vag uppfor en trappa

Fotograf: Mans Fornander, 2009




Innehall

OM FAPPOMTEN .. 4
Styrande dokument inOmM organiSatioNEN ...........ccovovovoeeieeeee e 5
Trend OCH OMVAIT ... 5
ARUBA-MOTEIIEN ... 8
ATEraNera & FEKIYIEIA ..o 10
ArbetSgIVarVarUMErKe ...........oooiioeeeeeee e 10
Framtida mMedarDetare...........ooo oo 11
REKIYEEIING ... 13
INEFOAUKTION. ... 16
Utveckla & BENAIIA ..o 17
KOMPEtenSULVECKIING .......oviooooeeeeee e 17
ArbetsmiljO OCN NAISA ... 20
Samverkan och delaktighet ... 26
LON OCH fOMMENET ... 28
OMSTAINING ..o 30
AVVECKIA. ... 31
AVSIUTSSAMITALL ... 31
Arbetstidsminskning fOr AlAre .........o.oooooieeeeeeeeeeeeee e 31
Kommande pensionSaVGANGAT...........c.cvviioeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 31
Samlad BEAOMNING ... 32
Behov pa Kort Sikt (2025) ... 32
Behov pd medellang Sikt (-2028) ........c.ovoveoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 33

Behov pa 1ANG SiKt (20257) ..o 33



Om rapporten

| rapporten sammanfattas och kommenteras information kopplat till
kompetensforsorjning inom Helsingborgs stads skolor.

Syftet ar att fa en samlad bild av nuldge och behov inom kompetensforsorjnings-
omradet pa huvudmannaniva (Helsingborgs stads skolor, HSS).

Informationen inhamtas pa olika satt:

Kompetensforsorjningsdialoger som genomfors med rektor/skolledningar i en
tvaarscykel (&r 1 férskola och gymnasium, &r 2 grundskola och anpassad
skola). Detta arbetssétt startade 2024 varfor det finns information fran
forskola och gymnasieskola den har gangen. Information fran
kompetensforsorjningsdialogerna hittar du i textrutorna i detta dokument
(gron for forskola och bla for gymnasium).

HR-avdelningens specialistfunktioners nuldageskollar (enligt stadens
verksamhetsstyrning) utifrdn grupperingarna Attrahera och rekrytera,
Delaktighet och halsa, Uppmarksamma och premiera samt HR-system och
administration.

Information fran Pedagogiskt center och Elevhalsan om nulage och behov
inom omradet kompetensutveckling. (Forsknings- och utvecklingsenheten
saknas men planeras att komma med framgent men saknas i ar.)

Statistikuttag och uppfdljningar som genomfors regelbundet:
Sjuktal och arbetsskadeanmalningar
Personalrorlighet
Medarbetarenkat

Arlig uppfélining av SAM och samverkan

Rapporten uppdateras en gang om aret.


https://intranat.helsingborg.se/wp-content/uploads/sites/3/2024/11/information-dialog-om-kompetensforsorjning-infor-breddinforande-ht-2024-1.pdf
https://intranat.helsingborg.se/styrning-och-ekonomi/verksamhetsstyrning/
https://intranat.helsingborg.se/styrning-och-ekonomi/verksamhetsstyrning/

Styrande dokument inom
organisationen

e Medarbetar- och ledarpolicyn beskriver stadens forvantningar pa oss som
medarbetare och ledare. Policyn bestar av fyra omraden: Jag vill lyckas, Jag
skapar varde, Jag samspelar, Jag leder mig sjalv.

e Arbetsgivarpolicyn beskriver stadens |6ften till oss som medarbetare.
Helsingborgs stad vill vara en attraktiv, intressant och hallbar arbetsgivare.
Policyn lyfter omradena Ansvar och samspel, Uppmaéarksamma och premiera,
Lika och olika samt Delaktighet och halsa.

e Plan for attraktiv arbetsgivare beskriver stadens politiska ambitioner som
arbetsgivare och vilka omraden som vi anser ar sarskilt viktiga att fokusera pa
under de narmaste aren, pa vag mot Helsingborg 2035. Planen innehaller tre
stadsgemensamma fokusomraden: Samspel och nytank, Kompetens och
larande samt Hallbarhet och trygghet.

e Verksamhetsplan for HSS lyfter kompetensforsorjningen och vikten av att
vara en attraktiv arbetsgivare i malbilden:

Var ambition innebar att de mest spdnnande och utmanande uppdragen
kommer att finnas hos 0ss. Hit soker sig medarbetare som har formagan och
vilian att bade utveckla och utvecklas. Det gor oss till en av Sveriges mest
attraktiva arbetsgivare.

Trend och omvarld

| stadens trend- och omvarldsanalys beskrivs olika megatrender & brannpunkter. En
del av dem paverkar oss som arbetsgivare:

Demografiska forandringar: “Farre ska gora mer” satter tryck pa oss som arbetsgivare.
Vara medarbetare behover ha kompetens och kapacitet att driva och hantera den
forandring som behover ske. Detta ar aktuellt for oss pa SFF aven om antalet unga
kommer att minska de narmaste aren och vi darmed inte kommer att behdva lyckas
anstalla fler medarbetare pd samma satt som de senaste aren. Detta eftersom
trenden paverkar den kommunala ekonomin pa helheten - andelen medborgare som
bidar till skatteunderlaget minskar nar de aldre blir s& manga vilket gor att vi maste bli
mer resurseffektiva.

Teknikutveckling & ckad anvandning av Al: Digitalisering, automatisering och
robotisering omformar successivt vara arbetsuppgifter, arbetssatt och


https://intranat.helsingborg.se/hr/styrande-dokument-inom-hr/medarbetar-och-ledarpolicy/
https://intranat.helsingborg.se/hr/styrande-dokument-inom-hr/arbetsgivarpolicy/
https://intranat.helsingborg.se/hr/styrande-dokument-inom-hr/plan-for-attraktiv-arbetsgivare/
https://intranat.helsingborg.se/sff/styrning/verksamhetsplan-for-helsingborgs-stads-skolor/
https://trendomvarld.helsingborg.se/

arbetsprocesser och bidrar till bilden av en attraktiv arbetsgivare. Som kommun ar
det viktigt att vi hanger med i den utvecklingen, men ocksa att vi hanger med i den
utveckling som sker kring Al for att skapa mojligheter for okad effektivitet. Samtidigt
behover vi hantera fragor om integritet, transparens och framtida sysselsattning
kopplat till den utvecklingen.

Férandrade forvéantningar: Ny teknik okar krav pa enkelhet. Medarbetare/chefer/
chefsstod forvantar sig en “modern” arbetsgivare nar det galler administration. Det
blir storre fokus pa mer individorienterade varderingar och pa livskvalitet och
flexibilitet, vilket staller krav pa oss som arbetsgivare nar vi vill vara attraktiva.

Nya krav péa dialog och kommunikation: Okad betydelse av delaktighet och
internkommunikation.

Okat omstéliningstryck + férre barn och fler &ldre: Vi lar behdva stélla om véra
verksamheter da barnkullarna minskar. Samtidigt kommer kompetensforsorjnings-
fragan att fortsatta vara aktuell. Det kan bli utmanande att & ena sidan skara
ned/minska och & andra sidan kommunicera kompetensforsorjningsbehov och vikten
av att vara en attraktiv arbetsgivare. Omstallning till yrken inom aldreomsorg ar en
mojlighet i sammanhanget da den verksamheten vaxer.

Féréndrade uppvaxtvillkor for barn och unga + Fortsatta integrationsutmaningar: Vara
verksamheter ar en stor del av barn och ungas tillvaro. Medarbetare inom SFF
behover ha kompetens att mota barn och unga utifran de villkor de vaxer upp i.
Bristande integration ar ett villkor for manga av vara barn och unga.

Slaget om kompetensen: Balansen i efterfragan och tillgang pa kompetens har
forandrats for SFF men det finns fortfarande yrkesgrupper vi har svart att fa tag pa.
Dessutom vill vi vara attraktiva for de mest kompetenta personerna i olika yrken.
Omvarldsanalysen lyfter nagra olika maojligheter for oss att vara relevanta som
arbetsgivare; 1) vi behover skapa attraktiva arbetsplatser/arbeten 2) ligga langt
framme inom anvandande av ny teknik och ha en proaktiv hallning till nya arbetssatt
3) rekrytera och internutbilda personer som star utanfor arbetsmarknaden.

Omstallning mot ett grénare samhélle: Forvantan att arbetsgivaren ar korrekt i detta
sammanhang. Ex. forhallningssatt i organisationen, formaner som avspeglar
miljomedvetenhet.

Forstarkta inre och yttre samhéllshot: Omradet otillaten paverkan uppmarksammas i
relation till SFFs verksamheter. Vi berors ocksa av stadens beslut att krigsplacera
vissa grupper/funktioner for att kunna uppratthalla verksamhet vid hojd beredskap.

| SKR:s rapport Kompetensférsorjning i forskola, skola och vuxenutbildning och

Skolverkets Prognos éver behovet av larare och forskollarare finns sammanstallning
over hur kompetensbristen inom skolan, framst av larare, ser ut och hur Skolsverige
kan arbeta lokalt for att trygga kompetensforsorjningen. | rapporten, som tar hansyn



https://skr.se/skr/tjanster/rapporterochskrifter/publikationer/skildaforutsattningarochlokalalosningarkompetensforsorjningiforskolaskolaochvuxenutbildning.66077.html
https://www.skolverket.se/publikationsserier/rapporter/2025/lararprognos-2024

till Skolverkets prognos, ges olika goda exempel pa hur man kan arbeta bade pa saval
strategisk niva och operativ niva som arbetsgivare. Ett centralt budskap i rapporten ar
att arbeta brett med olika insatser utifran de lokala forutsattningarna. Rapporterna
belyser exempelvis foljande delar:

Lérarbristbrist? Behovet av personal kommer inte vara lika stort som prognoserna
tydde pa fem ar tidigare och SKR drar slutsatsen att det inte ar enkelt att gora
prognoser for framtiden. En viktig nyckel ar den egna analysen — att ha koll pa lokala
forutsattningar for att klara kompetensforsorjningen. Detta oavsett om de nationella
prognoserna visar antaganden om hoga eller 1dga rekryteringsbehov.

En annan slutsats ar att det inte finns enbart en bild av lararbristen. Nar man talar om
lararbrist ar det latt att tanka att den brist och de behov som finns pa nationell niva
speglar laget i hela Sverige. Det stammer sjalvklart inte. Behovet av larare skiljer sig
at. Mellan olika delar av landet. Mellan centralort och landsbygd, innerstad och forort.
Mellan skolformer. Mellan olika @mnen. Demografi, lokal arbetsmarknad,
pensionsavgangar, geografiskt lage och in- och utflyttning ar alla faktorer som
paverkar bade behovet av larare och majligheten for huvudmannen att mota detta
behov

Lararflykt? | SKRs rapport beskrivs att det ibland pastas att det i Sverige finns en
lararflykt men att detta enligt en rapport fran Arbetsekonomiska radet inte stammer.
Larare ar snarare inte mer benagna an andra yrkesgrupper att lamna sitt yrke.

Att trygga kompetensforsorjningen lokalt: SKR lyfter vikten av att arbeta med
kompetensforsorjningen lokalt. Utifran sin modell Nio strategier ges i rapporten
exempel fran olika kommmuners arbete inom skola.

Attraktiv arbetsgivare Nya 16sningar Hallbart arbetsliv
STOD PRIORITERA
MEDARBETARNAS ARBETSMILJO-
UTVECKLING ARBETET

" ROMPETENSEN "
STARK A OKA
LEDARSKAPET RATT HELTIDSARBETET
REKRYTERA SOK NYA FORLANG
BREDARE SAMARBETEN ARBETSLIVET

SKR:s nio strategier beskriver olika satt for kommuner och regioner att arbeta med
kompetensfarsorining.

Under 2024 har ocksa SKRs beredning for kompetensforsorjning tagit fram en action
plan for kompetensforsorjningen som lyfter fram ndgra av de omraden som ingar i
nio strategier ytterligare.



https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/fortroendevaldasarbetsgivaransvar/kompetensforsorjning/actionplan.85015.html
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/fortroendevaldasarbetsgivaransvar/kompetensforsorjning/actionplan.85015.html

Utifran forandringar i regelverk pa arbetsmarknaden och dylikt ser vi dessa delar som
relevanta att lyfta fram:

Lagen om anstéllningsskydd (LAS) forandrades i vissa delar 2022. Inférandet
av anstallningsformen sarskild visstidsanstallning paverkade oss och
regelverket sedan tidigare kring foretradesratt och inkonvertering utmanar i
vara verksamheter som behover kort- och visstidsbemanna frekvent.

Arbetsmiljoverket har genomfort en stor omarbetning av sina foreskrifter som
trader i kraft 2025. Detta paverkar inte vart arbetsmiljoarbete annat an att vi
behover bli bekanta och lara oss att hitta i den nya strukturen. Med tiden bor
den nya strukturen snarare forenkla eftersom det ar ett av syftena med
omarbetningen.

Nationellt professionsprogram for rektorer, larare och forskollarare som
planeras trada i kraft under 2025 ar vi idag osakra pa vad det kommer att
innebara for oss men ar en fraga som behover bevakas.

Arbetsmarknadsforvaltningen signalerar att Aktivitetskravet kommer paverka
den kommunala organisationen och att det kan vara frdga om att relativt
manga praktikplatser/motsv. ska etableras.

Den 3 mars tog skolminister Lotta Edholm emot betankandet fran
Utredningen om minskad administration och om reglering av forskollarares
och larares tid (SOU 2025:26) som foreslar forandringar kopplat till larares
uppdrag och arbetstid. Huruvida och i sa fall nar detta leder till forandringar i
lag/reglering vet vi inte idag.

ARUBA-modellen

Vi anvander ARUBA-modellen for att beskriva och fanga alla delar i
kompetensforsorjningscykeln.

Kompetensforsorjning

ARUBA

Attrahera och rekrytera Utveckla och behélla

Arbetsgivarvarumarke Kompetensutveckiing Férlang arbetslivet

Framtida medarbetare Arbetsmiljé och hilsa

Medarbetare slutar

Rekrytering

Samverkan och delaktighet

Introduktion

Lén och férméner

Omstélining


https://www.skolverket.se/omoss/varverksamhet/skolverketsprioriteradeomraden/lararforsorjningen/nationelltprofessionsprogram.4.1cf74b4f183ff5ed37549a0.html
https://intranat.helsingborg.se/amf/nyheter/nyfiken-pa-aktivitetskravet/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2025/03/sou-202526/
https://intranat.helsingborg.se/sff/kompetensforsorjning/

Vi arbetar utifrén nagra antaganden. De ar vagledande nar vi véljer och utformar
aktiviteter pa forvaltningsovergripande niva.

Utveckla och behalla ar fundamenten i kompetensforsorjningen:

Stabila/valskotta verksamheter med utvecklingsfokus ar det som i hogst utstrackning
paverkar attraktiviteten som arbetsgivare (god arbetsmiljo, konkurrenskraftiga
anstallningsvillkor, stimulerande arbetsuppgifter och utvecklingsmajligheter).
Attrahera, rekrytera och avveckla ar s klart ocksa viktiga komponenter men har
begransad verkan om inte utveckla och behélla-omrédena finns pé plats.

Véagen till stabil/valskott verksamhet med utvecklingsfokus kan se ut pa manga olika
satt och vara verksamheter har olika forutséttningar. Darfor vill vi att det ska finnas
handlingsutrymme pa enhetsniva:

Liksom SFF/HSS behover forhalla sig till stadens inriktningar i sin arbetsgivarpolitik,
policies och rutiner behover chefer pa enhetsniva inom HSS ocksa gora det. Men
istallet for att centralt styra aktiviteter for hela HSS som talar om hur
arbetsgivarpolitiken ska efterlevas/uppnas, vill vi nar det ar maojligt och lampligt
snarare skapa arbetssatt dar vi fangar upp signaler pa eventuellt behov av stod
och/eller styrning.

Stod- och styr-resurser ska anvandas déar de bast behovs:

Vibehover arbetsséatt som hjalper oss att identifiera inom vilka omraden och inom
vilka verksamheter behoven ar storst.

Vi ar en stor och decentraliserad organisation med skiftande forutsattningar pa
enhetsniva. Dartill finns en tendens att kortsiktiga behov behover prioriteras. Dessa
faktorer gor att utvecklingsprojekt tar Iang tid och kan vara talamodsprovande samt
att det emellanét finns utmaningar i att dra &t samma hall och erhalla en jamn niva (i
saval resultat som processkvalitet) mellan enheter.

En annan allman utmaning ar att kompetensforsorjningsomradet ar omfattande och
samtidigt ar det ju bara en av manga saker en chef arbetar med. Har uppstar en
kommunikations/informationsproblematik; mycket information behover delges chefer
men det ar svart att na ut.



Attrahera & rekrytera

Aven om vi inte kommer att behdva rekrytera lika manga nya medarbetare de
narmaste aren behover vi ha ett fortsatt arbete inom attrahera och rekrytera-omradet.

Nar nu vara urvalsmojligheter ckar med fler sokande till lediga tjanster kan vi 6ka
fokus pa onskvarda formagor, tex att hantera forandring och lara nytt, utover
grundlaggande krav som legitimation och behorighet. Dartill behover vi idag tanka an
mer pa att de som anstalls i hogre utstrackning kan behova stéllas om (forflyttas,
omplaceras) inom var organisation nar forvaltningen inte stadigt vaxer. Det blir ocksa
angelaget att ytterligare utveckla var kompetensbaserade rekryteringsprocess for att
vi pa ett effektivt satt ska kunna filtrera fram relevanta sokande som uppfyller de krav
vi staller.

Vi behover ocksa vara uthalliga i det Iangsiktiga perspektivet genom att fortsatta
bidra till att det fylls pa med nya personer som vill utbilda sig och jobba inom
branschen i allmanhet och hos oss i synnerhet.

Gladjande ar att en hel del medarbetare som slutat hos oss valjer att &tervanda.
Under en 5-arsperiod kan vi se att 10% av vara f.d. medarbetare atervant till oss. Detta
motsvarar ca 140 personer. Den vanligaste anledningen till att de lamnat oss som
arbetsgivare ar att de ville ha nya utmaningar och/eller fatt ett battre erbjudande
Ionemassigt. Det finns manga olika anledningar till att de sokt sig tillbaka dar de
vanligaste ar foljande; Chef/ledning, pendling/avstand till arbetsplatsen, kéansla av
tillhorighet i organisationen, god arbetsmiljo och balans mellan jobb och fritid, bra
arbetsvillkor (I6n, formaner, semester). De flesta atervandarna kommer tillbaka till
motsvarande befattning som de hade innan, medan andra sokt sig tillbaka i en annan
befattning.

Arbetsgivarvarumarke

Arbetsgivarvarumarke handlar om hur vi som organisation uppfattas som
arbetsgivare av potentiella, nuvarande och tidigare anstallda. Allt inom ARUBA-
modellen paverkar och bygger vart varumarke. Arbetsgivarvarumarket paverkas
ocksd av det allmanna varumarket, dvs hur positiv bilden av vara verksamheter ar.
Nar vi kommunicerar arbetsgivarvarumarket handlar det om att skapa en bild av vilka
vi ar och vad vi star for som organisation och arbetsgivare.

Vi kommunicerar HSS arbetsgivarvarumarke bland annat genom information pa
webben som visar pa maojligheterna som medarbetare hos oss och genom olika
aktiviteter dar vi moter presumtiva blivande medarbetare. Ett exempel ar att dka ut till
larosaten med en kaffe-vagn och traffa lararstudenter.
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Det ocksa viktigt att de enskilda skolorna bygger och kommmunicerar
arbetsgivarvarumarket. Avgorande ar saklart arbetet inom hela ARUBA-omradet s att
vi fr medarbetare som ar goda ambassadorer men ocksa vad man kommunicerar
pa skol-webbar, i platsannonser m.m. Under 2024 arbetades stadens
arbetsgivarvarumarke om. Under 2025 behover vi pa SFF gora anpassningar utifran
omarbetningen.

En mycket stor utmaning for gymnasieskolorna ar att vara attraktiva for elever
eftersom det finns en stor konkurrens med friskolorna. Det primara blir darmed att
locka till sig elever och parallellt med det att locka till sig medarbetare. | varje skolas
utvecklingsarbete ar detta i fokus och det arbetet innebar marknadsforing men
ocksa att utveckla och behalla befintlig personal.

Framtida medarbetare

For att sakerstalla kompetensforsorjningen pa lang sikt behover vi bidra till att 6ka
intresset for att arbeta inom skolans varld i allmanhet och i synnerhet inom vara
verksamheter. Det gor vi genom att pa olika satt 0ppna upp vara verksamheter for
och kommunicera med olika malgrupper.

Den har sortens aktiviteter ger vara verksamheter positiva varden aven utover
kompetensforsorjningsperspektivet men det utgor ocksa en belastning att skapa
utrymme for god handledning m.m.

Vi arbetar med flera malgrupper och pa olika satt.

Studenter

Studenter &r en viktig malgrupp da de valt en utbildning som riktar sig till var bransch.
Navet i arbetet med den malgruppen ar verksamhetsforlagd utbildning for
hogskolestudenter (VFU) och arbetsplatsforlagt Iarande for gymnasieelever (APL). Vi
knyter ocksa studenter till oss genom moajligheten att jobba extra under studierna via
var bemanningsenhet/Vikariebanken.

| dagslaget ar hanteringen av VFU uppbyggd kring tillaggsavtal med antingen Malmo
Universitet, Hogskolan i Halmstad eller Hogskolan Kristianstad. De flesta av vara
forskolor har tillaggsavtal, men alla kan inte ha tillaggsavtal eftersom det kraver att de
kan ta emot en viss mangd studenter. De som har tillaggsavtal ar de som far
placering av VFU-studenter i forsta hand. Eftersom soktrycket pa
forskollararutbildningen inte ar lika pataglig langre resulterar det ocksa i att det finns
farre studenter att placera ut. Det ar inte alltid den forskolan som haft VFU-studenter
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hos sig som ocksa kan erbjuda en anstallning. Det ar viktigt att skolledarna tipsar
varandra om duktiga VFU-studenter som kan rekryteras av andra enheter, sarskilt de
med en onskan om att 6ka andelen forskollarare. Hur fungerar denna kommunikation
i dagslaget?

Vi har 2 gymnasieskolor som har tecknat tillaggsavtal med Malmo Universitet. Aven
om Ovriga gymnasieskolor inte har tecknat tillaggsavtal tar de emot manga VFU-
studenter och det finns en god samordning inom verksamhetsomradet. Att matcha
studenternas forsta- och andra @mne pa amneslararprogrammet kan vara en
utmaning da manga studenter valjer samma amne och ibland dven amnen som
skolan inte har eller som de inte laser just nar studenterna ar ute pa VFU.

Vi har totalt ca 600 VFU-studenter placerade inom Helsingborgs stads skolor. Ca 160
pa forskolan och ca 115 pa gymnasiet.

Forskolorna upplever att det finns en god tillgang pa utbildade VFU-handledare,
men ddremot mer utmanande att fa VFU-studenter. Flera enheter lyfte behov av att
rikta VFU-studenter till forskolor dar det finns en lagre andel forskollarare. Det kan
dock finnas svarigheter att erbjuda studenterna bra VFU-perioder nar det finns fa
forskollarare pa enheten.

Inom gymnasiet fungerar VFU-arbetet val. Skolorna tar emot manga studenter och
hjalps at att fordela studenterna.

Kombinera arbete hos oss med studier

Vihar avtal om arbetsplatsintegrerad lararutbildning med tva larosaten (Malmo och
Kristianstad) och med Teach for Sweden. Tyvarr har vi de senaste aren inte kunnat
anstalla pa alla de platser vi staller till forfogande, da det inte funnits tillrackligt med
sokande till utbildningen pa larosatena. Det forekommer ocksé att skolor tycker att
det ar svart att hantera bemanningen med de forutsattningar som dessa upplagg
kraver. Vi har for att underlatta 6vergatt till ett upplagg dar det forsta aret finansieras
centralt.

Helsingborgs stad som samhallsbyggare

Vi samarbetar med Arbetsmarknadsforvaltningen (AMF) och forsoker att kombinera
deras uppdrag att fa helsingborgare i arbete med vart kompetensforsorjningsbehov.
Vi kan konstatera att det inte alltid ar sa att tva perspektiven kan motas, dvs att
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insatser tjanar saval var kompetensforsorjning i ett rimligt tidsperspektiv och
medborgarnas behov av sysselsattning.

Ett dterkommande koncept ar Lararvagen som syftar till att motivera och vagleda
nyanlanda pedagoger till svensk lararlegitimation. Lite storre samarbeten rorande
maltidsverksamhet har ocksa genomforts som sammanhallet koncept.

AMF aviserar att aktivitetskravet kommer att innebara att samarbetet med
praktikplatser och anstallningar kopplade tillarbetsmarknadspolitiska atgarder
kommer att 6ka. Uppgifter for dessa grupper utfor far normalt sett inte ersatta
ordinarie personals arbete men kan "satta guldkant” i vara verksamheter och det ar en
mojlighet att skapa intresse for att utbilda sig till jobb inom var bransch. Eftersom
vara verksamheter inte vaxer de narmaste aren (demografin) utan det ar snarare
medarbetare inom vard och omsorg som behdver oka till antalet inom staden ar det
inte osannolikt att de medborgare som ar foremal for aktivitetskravet och som
beddms sta nara arbetsmarknaden snarare kommer att destineras mot den delen av
arbetsmarknaden och att HSS snarare far fokusera pa grupper som star lite langre
ifran arbetsmarknaden.

Barn och unga

Vi vill ocksa visa upp yrken inom var bransch for barn och unga. Aterkommande
insatser mot denna malgrupp ar prao-mottagande och deltagande pa Familjen
Helsingborgs yrkesmassa (larande-varlden).

Rekrytering

| Helsingborgs stad tillampar vi kompetensbaserad rekrytering. Det innebar att arbeta
pa ett strukturerat satt under hela rekryteringsprocessen med fokus pa att rekrytera
ratt kompetens for verksamhetens behov. Merparten av de rekryteringar som
genomfors hanterar anstallande chef sjalv med hjalp av de stod-material och -system
som finns i staden. Vid chefsrekrytering stottar HR-konsult. Under 2025 kommer
rekryteringsprocessen att arbetas om; det personliga brevet i ansokningar ska
ersattas med urvalsfragor. | samband med detta planerar vi att ge chefer mojlighet
att frascha upp sina kunskaper i kompetensbaserad rekrytering.

| en forvaltning av var karaktar och storlek finns ett omfattande behov av kort-och
visstidsbemanning. Det i sin tur leder till att vi ofta har manga personer som far
foretradesratt till ateranstallning vilket paverkar tillsattande chefs majlighet att fritt
anstalla. Det leder ocksa till inkonvertering till tillsvidareanstallning fastan behovet inte
sallan ar visstid.
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For att svara upp mot detta stalldes var korttidsbemanningsverksamhet
Vikariebanken under 2024 om till att bli en bemanningsenhet dar det ocksa finns
manadsanstalld personal. All korttidsbemanning av pedagogisk personal hanteras
den vagen. Bemanningsenheten har i uppdrag att i sa hog utstrackning som majligt
anvanda manadsanstélld personal (inom Kommunals avtalsomrade) och denna
utveckling pagar men har maste ocksa hansyn till verksamhetens behov av flexibilitet,
kontinuitet och ekonomisk effektivitet balanseras.

Vi bedomer ocksa att det finns arbete som behover ske i verksamheten kring
arbetssatt for bemanning for att minska den problematik som kort- och
visstidsbemanningen skapar for den Iangsiktiga
bemanningen/kompetensforsorjningen. Samtidigt ar vara verksamheter av en sadan
karaktar att vi alltid kommer att behova kort-och visstidsbemanna.

Skolledarna i forskolan upplever att foretradesrattslistan forsvarar deras arbete da
de tvingas anstalla personer som inte fungerar eller ar ratt for deras verksamhet.
Som arbetsgivare maste vi folja regelverket (Lagen om anstallningsskydd, LAS),
vilket gor att skolledarna inte alltid kan annonsera och valja vem de vill anstalla.

De personer som hamnar pa foretradesrattslistan har anstallts av vara chefer och har
arbetat i var organisation i 12 manader eller langre. Medarbetare som inte fungerat
ska cheferna inte forlanga avtal med, utan avsluta, sa att de inte far foretradesratt och
hamnar pa vara listor. Vi informerar kontinuerligt vara chefer om hur regelverket
fungerar och vikten av att alla tar ett gemensamt ansvar for att kvalitetssakra de
medarbetare vi anstaller.

Fragan ar inte enkel och den problematik som finns beror sannolikt inte framst pa
chefers bristande formaga att hantera medarbetare som inte haller mattet utan ocksa
pa en rad andra faktorer, tex. att vi ar en forvaltning med fyra skolformer vilket gor att
medarbetare potentiellt far foretradesratt till mycket, att en specifik kompetens (tex
att man talar ett givet sprak) hamnar i forgrunden pa bekostnad av bredare
kompetenser (tex kompetens i svenska spraket) vid ett givet visstidsbehov och att
formell utbildning (inom Kommunals avtalsomrade) inte uppfattas som avgorande
vilket medfor att befattningar inte kan skiljas at i ssmmanhanget foretradesratt.
Relevant ar ocksa hur vi arbetar med bemanning i stort da det paverkar antalet tim-
och visstidsanstallda som ju ar de grupper som i hogst utstrackning bidrar till
foretradesrattslistan.

Behovet att rekrytera externt har minskat markant jamfort med for ett par ar sedan
och vi raknar med att det kommer att fortsatta sa de narmaste aren. Det genomfors
dock fortfarande manga rekryteringar. Forvaltningen hade 329 utannonserade
tjanster under 2024 och till dessa tjanster hade vi dver 20 000 kandidater som sokt
jobb hos oss, vilket stéller stora krav pd att hantera vara rekryteringsprocesser pa ett
effektivt och professionellt satt. Det ar numera lattare att fa tag pa behorig
personal/medarbetare med den utbildning och erfarenhet som vi efterfragar efter att
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under ett antal ar haft mycket svart att fa tag pa vissa lararbehorigheter. Vissa
behorigheter utmanar fortfarande. Vi ar i en fas dar tillgdngen pa arbetskraft aven
inom lararnas avtalsomrade ar battre. Det medfor att vara chefer kan komma att
behova lagga mer kraft pa urvalsarbetet i rekryteringsarenden och kunna fokusera pa
mer an enbart grundlaggande krav sdsom legitimation och behdrighet. Har blir det
viktigt att tanka igenom kravprofiler och hitta bra urvalsmoment — insatsen att
frascha upp rekryteringsformagan ligger bra tidsmassigt i var forvaltning.

Andel forskollarare

Det finns inget riktmarke i forvaltningen pa hur férdelningen av forskollarare och
barnskotare bor vara, utan det ar upp till skolledarna att bygga sin organisation
utifrdn sina forutsattningar och behov. Det finns en spridning mellan 50-90% i andel
forskollarare pa vara enheter. Genomsnittet ar 67,8% (en marginell minskning
jamfort med foregdende ar, 67,6%). En del enheter aviserar att de vill 0ka andelen
barnskotare for att fa ner kostnader. Det finns en god tillgdng pa utbildade
barnskotare, sa i samband med naturlig pensionsavgang av forskollarare finns da
en plan att justera fordelningen genom att ersatta med utbildade barnskétare. Det
finns ocksa enheter som vill 6ka sin andel forskollarare och forsoker skapa en
battre balans nu nar de har mojlighet att rekrytera.

Andel ldrare med hégskolepedagogisk examen pa gymnasiet

Det finns en spridning mellan 78,9-94,9% i andel larare med hogskolepedagogisk
examen mellan de olika gymnasieskolorna (Internationella skolan ej inrdknad).
Genomsnittet ar 81,9%, vilket ar en liten minskning jamfort med foregaende éars
82,4%.

Skolledarna upplever att det ar svarast att rekrytera behorig personal inom
yrkesprogrammen VVS/bygg/el/fordon/bageri. De arbetar aktivt med att
majliggora for dessa befintliga larare att lasa in sin behorighet. De anstélls som
obehdriga enligt skollagen som ett incitament till att Iasa in behorighet. Det upplevs
ocksad som svart att rekrytera i amnena matematik, kemi, fysik, biologi men dar har
skolorna an sa lange en bra andel behoriga.
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Introduktion

Introduktionen ar bryggan mellan attrahera - rekrytera och utveckla — behalla. Att
sakra en bra introduktion ar viktigt for att vara nyanstallda medarbetare ska fa en
positiv upplevelse av oss som arbetsgivare, en bra start i var verksamhet och den
paverkar viljan att stanna kvar hos oss.

Navet i HSS introduktion ar den digitala introduktionsresan. Den innehaller saval pre-
boarding innan medarbetaren tilltratt sin nya tjanst som on-boarding nar hen ar pa
plats pa jobbet. Introduktionsresan paketerar de olika introduktionsmomenten och
portionerar ut dem vid lampliga tillfallen.

Under hosten 2024 gjordes en uppfdljning av introducerade medarbetares upplevelse
av introduktionsresan. Positiva delar som lyftes fram var kontakten som fanns innan
anstallningens start som upplevs valdigt vdalkomnande. Manga av utskicken hade en
bra tajming och de reflektionsfragor som skickades ut kandes hjalpsamma och
majliggjorde att medarbetare avsatte tid for reflektion vilket de anger att de troligen
inte annars hade gjort. Aspekter som upplevdes mindre bra var att informationsflodet
kan upplevas overvaldigande. Chefens roll i uppfoljning och reflektion kandes ibland
oklar och det blev ibland inga eller begransat antal uppfoljande moten med chef.
Medarbetare som inte sitter vid datorn i sin vardag kande en begransning i mojlighet
att ta del av och engagera sig i introduktionsresans alla delar.

De utvarderingar som genomfors Iopande visar att andelen chefer som upplever att
introduktionsresan stottar dem i att ge en bra start okar. Vid resans slut, kvartal 4, ar
det som storst andel chefer (70%) som upplever att resan stottar dem. Forvaltningen
implementerade introduktionsresan 2022 och har justerat resan under aren och
fortsatter att gora forbattringar utifran input vi far fran chefer och medarbetare. Under
lasaret 23/24 skickades resan ut till ca 300 nya medarbetare i forvaltningen. Det
pagar ett arbete med att se dver resans olika moment och hur de kan forenklas eller
tydliggoras och anpassas utifran den input vi samlat in fran medarbetare och chefer.

Skolledarna i forskolan ar generellt positiva till den digitala introduktionsresan och
anser att den ger en god struktur. Antalet moment i resan ses som omfattande och
att skolledarna inte hinner med alla stegen. Det framfors behov av mer flexibilitet sa
att resan gar att anpassa, ex. sitter inte alla medarbetare vid datorn i sin vardag, nar
de val gor det sé ar det andra saker som ar viktiga sa som dokumentation etc.
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Utveckla & Behalla

Inom forskolan finns generellt en 1&g personalrorlighet* pd 5,7% (2023) vilket ar
nagot hogre jamfort med aret innan da den lag pa 5,0% (siffran varierar mellan 0-
20% mellan olika forskolor). Dessa siffror motsvarar ca 80 medarbetare som
arligen valt att lamna staden som arbetsgivare. Den laga personalrorligheten
upplevs delvis som problematiskt eftersom skolledarna upplever att de inte far in
ny kompetens.

* Personalrorligheten avser tillsvidareanstallda som lamnat staden som arbetsgivare exkl pensionsavgangar.

Inom gymnasiet ar personalrorligheten* 7,1% (2023) vilket ar ndgot hogre jamfort
med aret innan da den &g pa 6,5% (siffran varierar mellan 0-10% mellan olika
gymnasieskolor). Dessa siffror motsvarar ca 50 medarbetare som érligen valt att
lamna staden som arbetsgivare.

* Personalrorligheten avser tillsvidareanstéllda som lamnat staden som arbetsgivare exkl pensionsavgangar.

| kompetensforsorjningsdialogerna som genomfordes under hosten 2024 har siffror
pa personalrorlighet 2022 och 2023 utgjort underlag. Nu har vi dven siffror for 2024
att komplettera analysen med. De visar en nedgang i personalrorlighet i bada
skolformerna, 3,9% i forskola och 3,8% i gymnasieskola. Var bedomning ar att det
forandrade marknadslaget i och med den demografiska utvecklingen medfor att inte
ar lika benagna att saga upp sig och byta till annan arbetsgivare.

Kompetensutveckling

Omradet ar relevant for kompetensforsorjningen ur tva perspektiv:

Dels behover vi medarbetare som har kompetens for uppdraget. Kompetensbehovet
andras over tid, vilket medfor att befintliga medarbetare standigt behover utveckla sin
kompetens. Vi behover veta vilken kompetensutveckling som behovs inom
organisationen for att sakerstalla att medarbetarna kan utféra uppdraget.

Dels ar mojlighet till utveckling en faktor som paverkar var formaga att attrahera och
behalla duktiga medarbetare. Har har vi, genom att HSS ar en relativt stor huvudman,
potential att sticka ut. Vi har t ex bade en specifik verksamhet for pedagogisk
utveckling (PC) och en digital motesplats for kompetensutveckling (Hbg learns).

Allmant pa arbetsmarknaden lyfts ofta att dagens hoga forandringstakt, bland annat
genom digital och teknisk utveckling, gor att formaga att hantera forandring och lara
nytt ar ndgot som kravs pa hela arbetsmarknaden. Kanske ar det formagor som i
framtiden kommer att ligga implicit i anstéllningsavtalet sasom lojalitetsplikten, att
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kunna passa tider och att ha ett gott bemotande? Oavsett ar detta ju aktuellt aven for
HSS.

Flera olika avdelningar inom forvaltningen arbetar med att stotta verksamheterna
inom olika kompetensomraden, framfor allt Pedagogiskt center, Elevhalsan och
Forskning och utveckling-enheten inom Avdelningen fér gymnasieplanering,
vagledning och forskning

Insatser kan vara beslutade centralt i forvaltningen eller identifierade, framtagna och
anpassade for en specifik verksamhet. Insatserna ar av olika karaktar;
kompetenshdjande utbildningar, workshops och/eller utvecklingsarbeten men ocksa
handledning och natverk som mojliggor for erfarenhetsutbyten. En del i detta ar ocksa
att tillhandahalla, forvalta och utveckla andamalsenliga IT-system for att hantera olika
omraden.

| utbildningsdirektorens verksamhetsplan pekas nagra uppdrag ut som forvaltningen
arbetar med att utveckla och oka var formaga inom for att nd battre resultat i
verksamheten. Inom de olika uppdragen ar en del att utveckla medarbetares
kompetens inom omradet. De s.k. VP-uppdragen och kompetenshojande insatser i
dem ar:

e Attallabarn och elever ska fa stimulans, utveckling och stod efter behov.
Utbildning till elevassistenter inom anpassad skola.

Professionshandledning samt natverk for specialpedagoger inom forskolan och
grundskolan.

Utbildningsmaterial kring tillganglig forskolemiljo och multimodal sprakutveckling.
Stodmaterial kring processen kring sarskilt stod gallande forskolan.

Workshop, enkatundersokningar, forelasning inom omradet hogpresterande barn och
elever och sarskilt begavade barn och elever.

e Att matematikundervisningen ska forbattras.
Professionsutveckling for samtliga matematiklarare pa utvalda skolor
Pilot, bedomningstraff for bade Hitta matematiken och bedéomningsstodet ak 1.
e Att barns och elevers sprak och lasformaga ska forbattras.
Helsingborgsmodellen som fortbildning inom tidig lasinlarning
e Att studie- och yrkesvagledningen ska leda till hdllbara framtidsval.

e Att narvaron i skolan ska oka.
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Ett annat omrade som det ar stort fokus pa ar olika former av teknologisk utveckling,
inte minst inom Al-omradet dar mycket aktivitet pagar.

Exempel pa andra omraden som det pagar insatser inom ar fritidshemmet,
implementering av nya amnesplaner (Gy25, Lgr22), dvergangar (mellan olika
skolformer) och andamalsenlig dokumentation kopplat till detta, mangfald i forskolan,
neuropsykiatrisk funktionsnedsattning, anpassad skola, kris, hedersrelaterat vald och
fortryck, suicidprevention, vardegrundsarbete, myndighetsbeslut t.ex. Febex,
orosanmalningar och SIP.

Behov som de olika stodfunktionerna kan se framat ar:

e att utoka riktad kompetensutveckling inom VP-uppdragen matematik och
sprak/lasformaga sa att de ocksd omfattar forskolan/lagstadiet

e FEtablera samsyn i forskola och skola om begrepp i matematik och sprak inkl
battre dvergangar

e Kunskap och regelverk om modersmalsundervisning och studiehandledning
behover oka i forvaltningen.

e Programmering; stod for att integrera programmering pa ett meningsfullt satt
i undervisningen i bade matematik och teknikamnet samt fortbildning i
programmering (block- och textprogrammering)

e Fortsatta/utoka arbete med 6vergangar inom och mellan skolformer

e Andamalsenlig dokumentation tex kvalité kring dokumentation som foljer
barn/elever

e Bedomning och betygsattning

e Fortsatta/utoka digital kompetens med bla fokus Al i undervisningen och for
mig som medarbetare

e Uthildning till nyanstallda rektorer om elevhalsoarbete pa skolorna och att leda
elevhalsoteam.
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Inom forskolan efterfrdgas specialpedagogisk kompetens. De flesta forskolorna
har inte maojlighet att ha en egen specialpedagog. Det framfors ocksa att det ar
manga barn som har sarskilda behov och kompetensen att arbeta med barnen
saknas ofta hos den befintliga personalen. En del forskolor beskriver att de arbetar
med att kompetensutveckla sin egen personal, ex coachning men det upplevs
utmanande for rektor att hitta utrymme for att arbeta med det. Det finns ocksa
forskolor som fatt stod av elevhélsan utifran en viss metod som fungerat val.

Det uttrycks ocksa behov att hoja kompetens i svenska spraket. Tidigare fanns det
kurser pa PC, men det upplevdes svart att fa in det i medarbetarnas schema. Det
efterfrdgas att se dver vilka maojligheter som finns kring att arbeta med detta.

En del forskolor ser behov av processtod for att kunna samarbeta battre ihop,
nyutbildade vs de som har aldre utbildning. Behover fa mer gemensam syn pa ex
dokumentation. Fritidslyft har gjorts innan, efterlyser ndgot liknande inom
forskolan.

Pedagogiskt center haller ocksa ihop forvaltningen av stadens digitala larplattform,
Hbg learns, dar olika utbildningar/kompetensutvecklingsinsatser tillhandahalls. Det
finns potential att nyttja och synliggora Hbg learns mer i forvaltningen.

Karriartjanster

Inom HSS har vi drygt 200 forstelarare och 2 lektorer anstallda. De senaste aren har vi
inte haft tillrackligt antal medarbetare med karriartjanster anstallda for att rekvirera
hela var andel av statsbidraget kopplat till detta. Vid den senaste rekvireringen ht
2024 hade vi 1,9 miljoner kr i outnyttjat bidrag utifran det utrymme vi tilldelats av
Skolverket.

Forvaltningen har identifierat ett behov av att utveckla vart arbete med forstelarare
och gora dem till en annu tydligare resurs i utvecklingsorganisationen pa vara
enheter. Vi bevakar ocksa hur det nationella meriteringssystemet kan komma att
paverka och samspela med karridartjansterna.

Arbetsmiljo och halsa

Att ha medarbetare som ar friska och uppfattar arbetsmiljon som god ar sa klart
faktorer som paverkar arbetsgivarens formaga att behalla och utveckla medarbetare.
Omradet har darmed en skalvklarplats i kompetensforsorjningen.
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Chefer inom HSS har arbetsmiljoansvar delegerat till sig. Att delegationerna stammer
foljs upp pa arsbasis. Till sitt stod finns material pa intranatet/HR-sidan och
utbildningar i Hbg learns. Det finns en tydlig koppling mellan arbetsmiljoarbetet och
samverkan da samverkansgruppen tillika ar skyddskommitté.

Sjukfranvaron foljs upp forvaltningsovergripande tva ganger per ar tillsammans med
skyddsombud och fackliga organisationer. Den forvaltningsovergripande
samverkansgruppen, som tillika ar skyddskommitté, har sedan ett par ar tillbaka
tillsatt en partsgemensam grupp, analysgruppen, som infor dialog i FSG tittar
narmare pa informationen och for en forberedande dialog om omraden att titta
narmare pa m.m.

Sjukfranvaron over tid okade under pandemin, 2020 gick den totala sjukfranvaron fran
5,64% till 7,31%. Darefter har sjukfranvaron minskat och 2023 var den totala
sjukfranvaron inom SFF 5,89% och 2024 pa 5,90%. Jamforelse med den totala
sjukfranvaron i staden ligger SFF lagre men foljer samma trend som staden vad galler
okning och minskning per ar sedan 2019.

Yrkesgrupper med hogre sjukfranvaro 2024 (yrkesgrupp 2): Barnskotare,
elevassistenter, forskollarare, stad/tvatt/renhaliningsarbete,

Mellan skolformerna sticker forskolan ut med hogre sjukfranvaro jamfort med 6vriga
grundskola och gymnasium. Anpassad skola finns i sjukstatistik med i grund-
respektive gymnasieskolans siffror.
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Under 2024 startades inledande moten upp med storleksmassigt jamforbara
kommuner i syfte att jamfora sjukfranvarostatistik med andra
utbildningsforvaltningar. Per skolform ligger sticker inte HSS ut i jamforelse med
likartade forvaltningar och forskolan sticker likt inom Helsingborg ut med hogre
sjukfranvaro i de andra kommunerna. Under 2025 kommer ett detta samarbete
utvecklas till ett natverk for fortsatt utbyte av statistik men ocksa dialog om
arbetssatt och erfarenhetsutbyte.

Det faktum att vi infor lasaret 24/25 har arbetat med omstéllning och overtalighet kan
paverka medarbetares maende och halsa. Processerna kan skapa oro inom
organisationen och hos medarbetare. Omfordelning av resurser kan ocksa leda till
hogre arbetsbelastning och andrade arbetssatt som det kan ta tid att vanja sig vid. Vi
ser inte tecken pa detta i de forvaltningsovergripande sjuktalen for 2024. Men med
tanke pa att denna omstallning kommer att paga nagra ar framat sa ar det nagot att
vara uppmarksam pa och viktigt att hantera dessa forandringar péa ett sa bra satt som
mojligt utifran ett arbetsmiljo- och halsoperspektiv.

Hallbart arbetsliv — tidiga insatser for att forebygga och framja
arbetsmiljé och halsa

Sedan 2022 har ett arbete pagatt inom SFF dar vi vill komplettera de
stadsgemensamma rutinerna med moment som syftar till att starka rutiner och
arbetssatt med fokus pa tidiga insatser. Vi vill i annu hogre utstrackning forebygga
och framja en god arbetsmiljo och halsa pa ett systematiskt satt. De kompletteringar
som Hallbart arbetsliv innehaller ska konkretisera och gora det tydligare hur vi kan
arbeta i de tidiga skedena.

Arbetssattet ar hamtat fran SKRs metodik riksgruppsorienterat arbete som vi
forenklat och anpassat till var kontext. Vi befinner oss fortfarande pa pilot-stadiet i
detta arbete och har konstaterat att vi behover se dver och forenkla och anpassa
vissa delar ytterligare da varken chefer eller HR-medarbetare i sin stod-funktion
maktar med arbetssattet.

Foretagshalsovard

Staden har en upphandlad leverantor av foretagshalsovardstjanster, Feelgood. Utover
att leverera de tjanster som forvaltningen bestaller ingar representanter fran Feelgood
i den s.k analysgruppen dar de bidrar med underlag, kompetens och erfarenheter
utifran sina insatser hos oss och andra kunder.

HSS koper 6vervagande insatser fran Feelgood av efterhjalpande/rehabiliterande
karaktar. Feelgoods statistik signalerar att vi behover arbeta mer med framjande och
forebyggande insatser. Denna statistik tar dock inte hansyn till insatser som inte
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genomfors av dem och sadana finns det manga, till exempel en stor satsning pa att
forebygga och rusta verksamheten inom omradet vapnat vald som genomfors i
samtliga skolformer.

Dock sa vill vi ju bli battre pa komma in med tidiga insatser for att forebygga och
framja god halsa och sunda arbetsmiljoer — se avsnittet Hallbart arbetsliv.

En vanlig signal fran chefer ar att de tycker att foretagshéalsovardsinsatser ar dyra och
att det kan medfor att man drar sig for att bestalla dem.

Rehabilitering

Staden har rutiner for rehabilitering nar medarbetare ar sjuka och dessa arbetar man
utifrdn som chef. Vid behov finns ocksa HR-konsult med och stéttar.

Rehabiliteringsarenden dokumenteras i systemet Adato. Pa grund av
sekretesshedomningen (som vi uppfattar ar mer omfattande i var organisation an en
del andra) kan systemet inte anvandas fullt ut i dokumentationen av rehabiliteringen.
Detta ar en utmaning for verksamheten att halla ihop rehabiliteringskedjan da
dokumentationen i praktiken sker bade i Adato och i dvriga anteckningar som chef
sparar i personalakten/datorn

Systematiskt arbetsmiljdarbete (SAM)

Under 2024 inforde staden Stratsys som gemensamt system att dokumentera det
systematiska arbetsmiljoarbetet i. Implementeringen har gatt lite trogt pa SFF och vi
raknar med att aven under 2025 stétta cheferna att komma in i det nya.

Staden genomfor arligen en uppfoljning av SAM och samverkan i enkatform (se bild).
P& SFF hamnar chefers resultat hogre an arbetsplatsombud/arbetsmiljpombud. Pa
enhetsniva ar det en stor spridning. De enheter med Iagt resultat (under 60) foljdes
upp och vi kunde konstatera att det inte behovde sattas in stod da flera enheter redan
var foremal for riktade insatser inom omradet.
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Resultat SFF 2024 (2023) TRfIS:lpSQ:jseonntz:per SG

Totalindex (max 100) (gruppstorlek 2-13)

15 av 65 SG har 100%

Svarsfrekvens: 69%, 266 av 383 (74%) svarsfrekvens

Medel: 74 (73)
medel arbetsgivarrepresentanter: 77 (73)

medel arbetsmiljé-/fackligt ombud: 71 (73)

Median 74 Totalindex LSG
25

20

"Topp fem" : 97,96,35,94, 93 "
"Botten fem” : 47,48, 51,53, 54 s | I I
0 -

40-49 50-59 60-69 70-79 80-89  90-100

Med knappt 200 chefer inom forvaltningen finns sa klart en variation men 6ver lag
uppfattar vi att de ar trygga i sitt arbetsmiljoansvar och overlag hanterar denna del av
uppdraget val. SFF ar en forvaltning som har god struktur och vana vid systematik
(bland annat utifran krav pa systematiskt kvalitetsarbete) och det slar igenom aven
inom arbetsmiljoomradet. Utvecklingsbehovet ser vi framfor allt ligger i de tidiga
skedena (se Hallbart arbetsliv nedan).

Medarbetarenkat

Staden genomfor arligen en medarbetarenkat. Fragorna utgar ifran forskning kring
vilka faktorer som ar viktigast for att vi som medarbetare ska kunna genomfora vara
uppdrag val och hallbart over tid. Faktorerna beskrivs som fem olika verb (vill, vet, kan,
far, bor) som ocksd utgor frageomradena i resultatrapporten. Resultatet inom dessa
fem omraden ger i kombination med fragor gallande manskliga basbehov en
oversiktlig bild av medarbetarnas och gruppens upplevda forutsattningar for ett
hallbart medarbetarskap och hog prestation i arbetet.

Fragor stélls aven inom HME-omradet (Hallbart medarbetarengagemang) samt
frdgor om upplevelsen av trakasserier och krankande behandling. Medarbetarenkaten
ar i forsta hand ett verktyg for enhetsnivan dar resultatet ar ett underlag utifran vilket
man for dialog om verksamheten och arbetsmiljon. Men enkaten foljs ocksa upp pa
forvaltningsniva.

SFF har ett stabilt bra resultat pa enkaten med grona staplar (75 eller hogre av 100)
pa alla omraden utom ett, identifikation. Dock finns variation pa enhetsniva.

Pa indexet som mater prestationskultur, dar resultatet visar hur stor andel som ligger
hogt (75 eller hogre av 100) pa saval index som mater manskliga basbehov som pa
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index som mater villkor for prestation, har vi 2024 70% dar vi de senaste aren innan
har legat runt 75%.

AGERUS PERFORMANCE CULTURE INDEX SFF

APCI-vérde 70% (max 100)

)
7 0 o Positionen i diagrammet styrs av indexvardet for villkoren for prestation (API) och
APCI indexvardet fér de manskliga basbehoven (All).

APCI visar andelen medarbetare som ligger dver 75 pa bade API och All.

. ”

75

m I I I I
50

2021 2022 2023 2024

ACPI SFF

@
@

@
3

Villkor 16 prestation, API

@
@

e
'@ HELSINGBORG

Manskliga basbehov, All

HME-index landar 2024 pa 83 vilket ar i nivd med de senaste arens matningar. HME-
index rapporteras till Kolada sa har kan vi jamfora oss med andra kommuner som
ockséd anvander dessa fragor. Inom for- och grundskolan ligger vi stabilt over tid pa
resultat som ar over genomsnittet. Gymnasiet har over tid ett resultat som varierar
och har legat bade 6ver och under genomsnittet, 2024 landade vi nagot lagre an
genomsnittet men narmare an aret innan.
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Samverkan och delaktighet

Att medarbetare kanner sig delaktiga och upplever att man har mojlighet att paverka
sitt arbete och verksamheten man jobbar i ar grundlaggande for att trivas och
prestera pa jobbet. Att aktivt arbeta med medarbetarnas delaktighet, direkt och via de
fackliga organisationerna, blir darmed ocksa en central del i kompetensforsorjningen
nar vi vill behalla och utveckla medarbetare.

Helsingborgs stad har ett samverkansavtal som beskriver organisationens
motesformer for att skapa delaktighet och inflytande for medarbetarna direkt
(medarbetarsamtal och arbetsplatstraff) och indirekt via de fackliga organisationerna
(samverkansgrupper). SFF har en decentraliserad samverkansorganisation dar det
finns en lokal samverkansgrupp (LSG) kopplad till varje chefsomrade/rektor. Vi har
drygt 60 samverkansgrupper inom forvaltningen som varierar i storlek fran tva till
tretton deltagare. Med de volymerna ar det rimligt att kvaliteten pa
samverkansarbetet lokalt varierar och anledningen till gnissel dar det finns varierar
ocksg; det kan vara fraga om formalia och administrativa aspekter men ocksa
samarbetsklimatet eller problematiken att det inte finns intresse att vara
arbetsplatsombud och/eller arbetsmiljoombud. Det finns i stort sett standigt nagra
grupper som behover stod och hjalp i sitt arbete med det ar olika grupper i olika
skeden.

Staden arbetar fortlopande med att forvalta och vidareutveckla samverkansavtalet.
Ett resultat av det ar den arliga uppstartsrutinen for lokala samverkansgrupper (LSG)
och arbetsplatstraffar (APT). Inom SFF hanterar vi uppstartsrutinen i ett digitalt
formular (som chefen fylleri) vilket gor att uppstartsrutinen utover sitt primara syfte
ocksa ger oss mojlighet att fanga upp signaler pa behov av stod.

Svaren i uppstartsrutinen signalerar till stor del gron ljus. Vi saknar dock en del
enheter da endast 48 har svarat. Vi ser ocksa att fler grupper har missat att analysera
och fort dialog om forbattringsbehov utifran resultatet pa den arliga uppfoljiningen av
SAM och samverkan.

Inom SFF forvaltar och vidareutvecklar vi ocksa samverkan genom vart arliga
uppstartspass for LSG dar vi gar igenomsamverkansavtalet och lyfter ett aktuellt
tema inom samverkans- eller arbetsmiljoomradet.

Den arliga uppfoljningen av SAM och samverkan har 2024 resulterat i ett lite battre
resultat pa samverkans-omradet jamfor med aret innan. Omradet narvaro och tid ar
det som utmanar lite mer.
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Samverkan 2024 s 0ch 2023 e

SAM 1 Deltagarna i samverkansgruppen har kunskap om samverkansavtalet pa ett

sadant satt att man ar trygg i sin roll

& 26 g4 g4 2 Hantering av kallelser, dagordning, beslutsunderlag och
protokoll/minnesanteckningar fungerar

8
75 1875 = 2 73 = L] 75 .
= BE 3 Samverkansgruppen har en fungerande arsplanering
- 4 Hanteringen av beslutsérenden i samverkansgruppen innefattar stegen
information — dialog - beslut
5 Samverkan sker i en anda av Oppen dialog
- 6 Arenden lyfts i ett tidigt skede i samverkansgruppen
) 7 Alla parter bidrar till innehallet { samverkansgruppens maten

8 Det finns tid for forberedelse infor, genomférande av och uppféljningsarbetet
efter samverkansgruppens moten

KUNSKAP Smol'g‘,:'rUR NARVARO OCH TID 9 Chef och arbetsmiljdombud/facklig representant fér dialog om tid for

FORMALIA  INSTALLNING uppdraget

Arskalendern for lokal samverkan av tjansteférdelning och organisation &r jamte SAM
ett nav i samverkansarbetet inom HSS. | den arliga uppfdéljningen av SAM och
samverkan ar resultatet inte alarmerade (se bild) men i de fackliga organisationernas
mer ingaende uppfoljningar far de signaler om att arbetet brister pa manga enheter.
Vi ar darfor overens om att arbeta for att fa detta att fungera battre. Forskolans
arskalender har under hdsten -24 omarbetats och sjosatts under varterminen. Inom
grundskolan behdver vi inventera hur det ser ut pa de olika enheterna.

Identifiera och agera pa signalerna

Arskalender 2024 (bla) och 2023 (svart)

1 Vi anvdnder Helsingborgs stads skolors
arskalender for samverkan av organisation och
tjanstefordelning

2024

AG APO/AMO

Inom forskolan finns enligt vara skolledare 6verlag en god samverkan.
Utmaningarna ar att alla fackforbund inte ar representerade i alla
samverkansgrupper, vilket gor att arbetet kan bli tungrott. Det beskrivs ocksa att
det blir svararbetat nar ombud upplevs okunniga. Kompetensbristen hos vara
ombud kan vi férmedla vidare till fackforbunden, men fran vart hall kan vi inte
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paverka detta mer an att vi fortsatter med de insatser vi redan har i form av
uppstartspass pa hosten etc.

Aven en del av gymnasieskolorna upplever en del utmaningar i sina
samverkansgrupper. Det finns pa flera hall olika forandringsarbeten igang for att
forbattra arbetet i samverkan.

Lon och forméaner

Lonebildningsarbetet ar en del i arbetet med kompetensforsorjning. Pa forvaltningen
gor vi arligen analyser av var Ionestatistik for att sakra att vi har konkurrenskraftiga
Ioner. Vi jamfor vara Ioner med andra kommuner i Familjen Helsingborg, Malmo,
Lund, 9-kommunerna med flera. Tillsammans med andra underlag sd som
Ionestruktur, personalrorlighet, svarrekryterade yrkesgrupper, de fackliga
organisationernas inspel med mera gors en samlad analys for att se om det finns
yrkesgrupper som behover prioriteras i den arliga Ionedversynen.

Arbetet med |dnedversynen ar en omfattande éarlig process dar forvaltningen har en
val fungerade hantering. Processen forbattras och utvecklas Iopande utifran input
som de fackliga organisationerna formedlar till oss pa oppnings- och avslutsmoten
och den input vi far fran cheferna. Merparten av de omraden som behover forbattras
handlar om kvalitet i [dnedversynsprocessen.

Ur ett kompetensforsorjningsperspektiv, ar det viktigt att vi som arbetsgivare
premierar goda arbetsinsatser som leder till utveckling av verksamheten och okad
maluppfyllelse. | den arliga Ionedversynen gor vara chefer en bedomning av hur varje
medarbetares prestation och kompetens har bidragit till 6kad maluppfyllelse och
verksamhetsutveckling. Fran vara fackliga organisationer far vi till oss att det ibland
saknas en tydlighet i dessa delar. Medarbetare forstar inte hur deras prestati on
bedoms och hur de kan paverka sin |dneutveckling. Vi genomfor olika insatser for att
forbattra detta i vara verksamheter, ex. utbildar vi arligen nya chefer i hur var
ldnedversynsprocess fungerar, infor varje lonedversyn bjuds samtliga chefer in for
korta informationstraffar da viktiga delar lyfts fram, vi tar fram enkla presentationer
som chefer kan anvanda for att kommunicera i sina arbetsgrupper etc. For att de
stadsgemensamma bedomningsgrunderna ska bli tydliga och relevanta pa varje
arbetsplats ar det viktigt att prata om bedémningsgrunderna och bryta ner och
konkretisera dem. Till exempel, "Vad betyder Jag skapar vérde for oss i var
verksamhet?’. Undersokningar visar att medarbetare som kanner till sina
bedomningsgrunder ar mer nojda med sina Ioner och upplever lonerna som mer
rattvisa.

28




Forutom 16n har vi ocksa en mangd olika konkurrenskraftiga formaner som det ar
viktigt att vi visar upp och pratar om med vara medarbetare. Manga av vara
medarbetare kanner inte till alla formaner som vi har, sa vi beskriver dem pa ett enkelt
satt pa vart intranat for att chef och medarbetare snabbt ska kunna fa en Gverblick av
de viktigaste formanerna. Det ar inte bara friskvardsbhidrag som de flesta kanner till,
utan ocksa extra semesterdagar nar medarbetaren blir 40 resp 50 ar, mojlighet att
byta semesterdagstillagg mot extra ledighet, Ionevaxla till pension, olika forsakringar,
foraldrapenningtillagg och foraldralon med mera. Vart erbjudande av formaner ar
ocksa viktigt for kandidater som valjer mellan olika arbetsgivare och ar darfor aven
viktigt att lyfta fram i rekryteringsprocessen.

Skolledarna inom forskolan upplever att medarbetare som arbetat hos oss i 8-10 ar
ligger for lagt i forhallande till de som fatt hoga Idner nar marknaden var attraktiv.
Det finns rimligen en sadan situation som inte ar helt enkel for skolledare att
hantera i de arliga Ionedversynerna, men det ar viktigt att skolledarna gor en analys
av nulaget och forsoker skapa en sa god Ionestruktur som majligt utifran de
forutsattningar som finns. Nar marknaden nu ser annorlunda ut, finns det battre
mojligheter for vara skolledare att pa sikt skapa en mer balanserad Ionestruktur.

Inom gymnasieskolorna upplevs en utmaning kring att yrkeslarare som ar
obehaoriga har hogre I6ner an behoriga larare. Har behover skolledarna forsoka
arbeta med sin Ionestruktur men ocksa att arbeta med att 6ka forstaelsen for
|6nens olika delar dar marknadsfaktorn spelar stor roll.

Att medarbetare ska fa ratt 16n (och andra erséattningar och férmaner) i ratt tid
betraktas nog som en hygienfaktor. Detta kraver dock mycket arbete fran chefer med
personalansvar och de administrativa stodfunktionerna pé vara skolor; HR ar ett
administrationstungt omrade och det behdver nog vara det for att medarbetare ska fa
ratt 1on, pension m.m.

Behdorigheterna i HR-systemen uppfattas emellanat som rigida; cheferna forvantas
hantera uppgifter direkt i systemen som de inte kan delegera till administrator och det
ar i vissa lagen svart att forsta varfor da vi ser exempel pa andra organisationer som
jobbar annorlunda.

Aven medarbetare forvantas hantera sin del av HR-administrationen digitalt i
Sjalvservice vilket véllar en del bekymmer d& mognaden i detta varierar.

Staden stéller fortlopande om systemstod och rutiner som anvands for HR-
administration for att sakerstalla driftsakerhet men ocksa for att rusta och skapa
mojlighet for effektivisering med hjalp av stordriftsfordelar och de maojligheter som
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den digitala/tekniska utvecklingen kan ge. Resultatet av Familjen Helsingborgs
projekt Optimera lonesystem som resulterar i ett antal forandringar under 2024-2025
ar ett exempel. Vissa saker ar tydliga for anvandarna som till exempel inforandet av
Anstallningsguiden. Andra inte, till exempel att 6verga till arbete och drift i molnet
istallet for klienter/serverdrift.

Som enskild anvandare (chefer och administratorer) kan det ibland vara svart att se
nyttan av dessa forandringar da den inte alltid ligger pa det individuella planet och inte
heller i varje enskilt moment. HR-stodet i forvaltningen behover vara medvetna om
detta och bade ha forstdelse for den trotthet och frustration som kan uppsta men
framfor att stotta i att hantera de sma och stora férandringar som sker samt att
kommunicera hur forandringar landar till centrala instanser i staden.

Samarbete mellan chef och lokal administrator ar viktigt for att HR-administrationen
ska fungera. Vi lagger kraft pa att rusta administratorer sa att de kan vara ett bra stod
till chefen ute pa skolan. HR-avdelningen ar ocksa garna behjalpliga i att fa det viktiga
samarbetet pa plats men vi ser att det ibland ar svart att fa chefer att prioritera detta.
Oattesterade poster och onodiga Ioneskulder ar resultat av brister i samarbetet och
detta paverkar bade medarbetarna som far fel |6n och fel pa sitt skattekonto samt
drabbar enheten ekonomiskt. Vi hanterar en hel del av den har sortens felaktigheter
inom SFF men misstanker att det finns ett morkertal som uppstar nar frdnvaroposter
och annat som paverkar Ion inte registreras och detta inte heller fangas
upp/uppmarksammas.

Omestallning

De ekonomiska forutsattningarna och minskat barn/elev-antal medforde att vi infor
laséret 24/25 fick ga in i ett mer omfattande omstallningsarbete. Ett sextiotal
medarbetare (ca 25 inom lararnas avtalsomrade, 35 inom Kommunals) behdvde
stallas om fran den placering de hade. De flesta kunde vi [6sa genom forflyttning eller
omplacering inom var egen forvaltning, ett fatal kunde omplaceras till Vard- och
omsorgsforvaltningen och 6 personer behdvde vi sdga upp pga arbetsbrist.

Utifran demografin ser det i dagslaget ut som att vi kommer att krympa med 30-40
medarbetare per ar de narmaste aren, forst i forskolan och darefter i grundskolan. Det
finns ju manga andra faktorer som spelar in och i slutandan paverkar hur stora
volymer det blir fraga om. Vi ar dock installda pa att de narmaste aren arbeta mer
med omstallning. Av den anledningen har vi bland annat pabaérjat en dialog med Vard-
och omsorgsforvaltningen, som har rekryteringsbehov, om det ar maojligt att etablera
ett omstallningsarbete inom Kommunals avtalsomrade dar vara medarbetare stalls
om for arbete hos dem.
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Avveckla

Avslutssamtal

Nar medarbetare valjer att avsluta sin anstallning hos oss ska vara skolledare ha ett
avslutssamtal for att fanga upp om det finns ndgot som vi kan ta med oss framat for
att utveckla verksamheten.

Inom forskola uppger vara skolledare att de generellt sett genomfor avslutssamtal nar
medarbetare slutat. De framfor att det finns oftast en naturlig forklaring till att medarbetaren
valjer att sluta ex. flytt, och oftast ar det inte av missnoje.

Aven inom gymnasieskola uppger véra skolledare att de generellt sett genomfor
avslutssamtal nar medarbetare slutat. Aven har upplever skolledarna att det finns oftast en
naturlig forklaring till att medarbetaren valjer att sluta ex. flytt, och oftast ar det inte av
missnoje.

Overlag verkar det inte framkomma négot alarmerande i de avslutssamtal som
genomfors, utan att det oftast finns naturliga forklaringar till varfor medarbetare valt
att avsluta sin anstallning.

Arbetstidsminskning for aldre

| Helsingborgs stad finns tva koncept for arbetstidsminskning for medarbetare som
fyllt 63 &r, 80/80/100 och 80/90/100. Syftet ar att underlatta
kompetensforsorjningsarbetet och generationsvaxlingen och stodja ett hallbart
arbetsliv. | dagslaget har vi 9 medarbetare inom forskola som har en
arbetstidsminskning och vi har 7 st inom gymnasiet.

Inom forskola aviseras att det ar angelaget att aven tanka kring malgruppen 50 — 60 ar for
att fa dem att vilja stanna kvar i arbete nar de blir aldre.

Kommande pensionsavgangar

Aldersstrukturen for tillsvidareanstéallda inom Helsingborgs stadsskolor bestar av 46%
som ar 50 ar och aldre, 49% som ar mellan 30-49 ar och resterande 5% ar
medarbetare under 30 ar. Totalt ar det 218 medarbetare som uppnar pensionsalder
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(raknat pa 65 ar) under aren 2025-2026, varav 53 inom forskola, 87 inom grundskola
och 45 inom gymnasieskola (resterande ar de som tillhor stodfunktionerna).

Skolledare inom forskolan beskriver att de har mycket bra koll pa sina pensionsavgangar
och har en bra plan for kommande avgangar. De forsoker sa gott det gar att planera for om
de ska ersatta personal utifran kommande barnantal och vad de ska rekrytera utifran vilken
kompetens de behover.

Aven inom gymnasieskolan beskriver skolledare att de har mycket bra koll pé sina
pensionsavgangar och har en bra plan for kommande avgangar. Aven hér forsoker de sa
gott det gar att planera for om de ska ersatta personal utifran kommande elevantal och vad
de ska rekrytera utifran vilken kompetens de behdver.

Vara medarbetare som ska ga i pension har mycket erfarenhet och kompetens som
verksamheten behdver. For en del pensionarer ar det intressant att fortsatta arbeta i
mindre omfattning under en tid och d& ar forvaltningens Vikariebank ett bra alternativ.
Pensionarer har mojlighet att valja om de vill vara tillgangliga for arbete pa flera olika
enheter eller om de foredrar att vara pa den enhet dar de arbetade senast.

Samlad beddmning

Sett till hela kompetensforsorjningsomradet och pa en dvergripande niva gor vi
bedomningen att laget inte ar alarmerande utan vi kan konstatera att dar vi kan
jamfora oss med omvarlden (andra kommuner) star vi oss val samt att vi har en
bredd i arbetet som tacker in manga delar. Det betyder dock inte att vi bor minska
vara anstrangningar utan vi behover standigt arbeta for att bibehalla och utveckla vart
arbete inom kompetensforsorjningen, saval stadsgemensamt som inom SFF/HSS.

Det faktum att vi den narmaste perioden inte kommer att behova rekrytera och
nyanstalla i samma utstrackning som de senaste aren ser vi inte som ett argument
for att kompetensforsorjningen minskar i betydelse. Mojligen skiftar fokus och vi kan
prioritera arbetsmiljo och kompetensutveckling hos befintliga medarbetare hogre, sa
att de formar att hantera den forandring vi befinner oss i och bidrar till att
verksamheten levererar i sitt uppdrag och nar sina mal.

Behov pa kort sikt (2025)

| det korta perspektivet behover vi lagga kraft och resurser pa att hantera den
omstallning som den forandrade demografin och de ekonomiska effekterna medfor.
Vi etablerade bra arbetssatt under 2024. De tar vi med oss och arbetar vidare med for
att utveckla detta omrade som kraver mycket koordinering och samordning,
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samarbete och kommunikation samt handgripligt stod fran HR till enhetsnivan for att
trygga chefer, medarbetare och fackliga organisationer.

Vi tror ockséa att samarbetet med AMF for att mota aktivitetskravet kan bli
omfattande.

Behov pa medelldng sikt (-2028)

Vi behover ocksa traget arbeta vidare med arbetssatt for tidiga insatser kopplat till
arbetsmiljo och halsa (Hallbart arbetsliv, systematiskt arbetsmiljoarbete) och arbete
kopplat till bemanning for att minska den problematik som kort- och
visstidsbemanningen skapar for den Iangsiktiga
bemanningen/kompetensforsorjningen (tim/visstidsuppdraget).

Likasa att fortsatta hitta vagar dar vi identifierar de enheter som behover
stod/styrning inom olika omraden.

Den hoga forandringstakten inom IT/teknologi paverkar ju all verksamhetsutveckling
och kommer sakerligen att paverka dven HR/kompetensforsorjningsomradet inom
staden da vi kommer vilja nyttja dessa majligheter bland annat for effektivisering.

Vi behover ocksa bevaka den nationella skolpolitiken kopplat till Iarares arbetstider,
uppdrag m.m. for att ha beredskap for eventuella beslut som kan paverka oss som
arbetsgivare.

Behov pa lang sikt (2025-)

Vi delar SKRs slutsats att det inte ar enkelt att gora prognoser for framtiden och
signalen att arbeta brett med olika insatser utifran de lokala forutsattningarna.

De langsiktiga behoven fokuserar darfor inte pa fackomraden och sakfragor.

Pa lang sikt bedomer vi att det ar viktigt att ha tdlamod och arbeta uthalligt med de
insatser vi bedomer tjanar kompetensforsorjningen. Det kan innebéra att
utvecklingstakten blir Iag och fokus pa en fraga blir litet i vissa perioder da annat
maste sta i forgrunden. Vi behover da ha organisation och struktur for
kompetensforsorjningens olika omraden som gor att fragor fortlopande forvaltas och
inte tappas bort aven nar de hamnar i skugga en period.

Parallellt behover vi ha formaga att identifiera och gripa maojligheter och lagen da de
ges och kunna mota behov aven nar de uppstar eller skiftar snabbt.

33






