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Inledning

Utbildningsfdrvaltningen i Botkyrka har ett viktigt uppdrag att stoédja barn och
elever i deras larande och rusta dem for framtiden. Var vision ar att Botkyrkas
barn och elever skapar varlden, bygger kunskap och mening, utmanar och
Oppnar granser och visar solidaritet och tilltro till andra. Kompentensen hos
vara medarbetare ar avgdrande for hur vi nar vara mal. Att arbeta strategiskt
och systematiskt med att sakra tillgangen pa denna kompentens nu och i fram-
tiden &r darfor av storsta vikt.

| forvaltningens Mal och budget 2017 med plan for 2018-2020 togs beslut om
att strategisk kompetensforsorjning ar ett prioriterat omrade. Namndmal 12a:
Botkyrkas forskolor och skolor ar konkurrenskraftiga och har en hallbar per-
sonalférsorjning.

Ett av tagandena for att na detta mal &r att ta fram en komptensforsorjnings-
strategi for att attrahera, rekrytera och behalla kompetenta chefer och medarbe-
tare och att med deras kompetens och engagemang skapa de basta mojliga sko-
lorna och forskolorna for Botkyrkas barn och elever.

Sammanhang

Syfte och bakgrund

Kompetensforsorjning innebar att i forhallande till uppdraget ha ratt kompe-

tens pa ratt plats i ratt tid samt arbetet for att uppna detta. Ett systematiskt och
dynamiskt arbete med kompetensforsorjning syftar till att attrahera, rekrytera,
utveckla och behélla de medarbetare och chefer som behdvs for vart uppdrag.

Kompetensforsorjningsstrategin ska ge en samlad och gemensam malbild av
de viktigaste strategiska fragorna som rér kompetensforsorjning och ge vagled-
ning kring vilka atgarder som maste vidtas pa sa val kort som lang sikt. Kom-
petensforsorjningsstrategin ska ocksa ga hand i hand med Botkyrka kommuns
arbetsgivarstrategi och 6vriga arbete med kompetensforsorjning.

Kompetensforsorjningsstrategin omfattar hela utbildningsférvaltningens verk-
samhet, sa val den pedagogiska verksamheten som 6vrig verksamhet. Med an-
ledning av den utmaning som bristyrkena utgor ar det naturligt att dessa grup-
per far ett storre utrymme i kompetensforsorjningsstrategin. Vad galler arbets-
givarerbjudande och arbetsgivarvarumarke ar bedémningen att det ar faktorer
som i mangt och mycket ar generella och galler 6ver yrkesgranserna. Dessa ar
vasentliga oavsett vilken roll du har och i vilken verksamhet du arbetar.

Nulage

Utbildningsférvaltningens uppdrag finns beskrivna i Namndmalen: att ansvara
for forskola, grund- och gymnasieskola och for att pa olika satt stodja barn och



elever i deras larande, sa att eleverna ska na de nationella kunskapsmalen.
Detta utgor grunden for den kompetens som behovs i verksamheten.

I Utbildningsférvaltningen finns 50 forskolor, 22 grundskolor och fyra gymna-
sieskolor.

Kompetenser inom utbildningsforvaltningen

Utbildningsférvaltningen har totalt ungeféar 3900 anstéllda. Sett till den arbets-
tid som utférs motsvarar det ungefir 3100 heltidsanstallda.! De flesta ar verk-
samma inom forskola, grundskola och gymnasium. Det finns ocksa verksam-
hetsstdd inom central forvaltning. Utdver ca 2600 tillsvidareanstallda medarbe-
tare finns medarbetare med tillfalliga anstallningsférhallanden. Det ar sa kal-
lade visstidsanstallningar, bade med manads- och timlon, dar arbetets omfatt-
ning varierar.

Vi har ungefér 70 olika yrkeskategorier i forvaltningen. De stérsta grupperna
ar larare inom grund- och gymnasieskola, forskoll&rare och barnskotare. Ut-
bildningsforvaltningen har ungeféar 150 chefer dar en majoritet &r rektorer, bitr
rektorer och forskolechefer.

Behorighetsyrken

Det finns ett antal olika yrkesgrupper med krav pa pedagogisk hogskoleexa-
men. Det &r ett sdkerstéllande av att medarbetaren har rétt utbildning och beho-
righet att sdtta betyg och ansvara for undervisningen. Att anstalla oerfarna I&-
rare utan behorighet innebar risker for samre kvalitet i undervisningen och en
Okad arbetsbdrda for medarbetare med behdrighet. Forskning visar att en kvali-
tativt god undervisning i skolan ar den absolut viktigaste faktorn for elevers la-
rande. Den viktigaste faktorn for kvaliteten r i sin tur larares kompetens.?

| Botkyrka kommun ser andelen medarbetare med pedagogisk hogskoleexa-
men ut enligt foljande: 3

e Andel med forskollararexamen i forskolan 24%
e Andel larare med pedagogisk hogskoleexamen i grundskolan 76%

e Andel larare med pedagogisk hogskoleexamen i gymnasieskolan 90%

Dessa siffror speglar vél behorighetsgraden som den sett ut de senaste aren. |
mal och budget 2018 framgar att utbildningsférvaltningens mal &r att 6ka an-
delen examinerade larare och forskollarare under kommande ar.

Inom elevhalsan finns krav pa legitimation for skolskoterskor, lakare och psy-
kologer.

! Uppgifter hamtade ur lénesystemet och avser oktober 2017
2 Skolverket. Kvalitativt god undervisning viktigast for elevers larande.
8 Utfall 2016 fran Mal och budget 2018 - Namndens maélsatta méatt



Personalomséttning

Utbildningsfarvaltningen har de senaste aren haft en total personalomsattning
p& omkring 15 procent.* Personalomséttning innebar kostnader for rekrytering,
introduktion, inskolning, utbildning och avvecklingskostnader for den som slu-
tat. Inom en kvalitativ verksamhet som skola och forskola innebér personalom-
sattning en risk for forsamrad kvalitet i undervisningen. Vi ser ocksa loneglid-
ning for framst nyrekryterade larare och forskollarare da dessa pa grund av
konkurrenssituationen ofta maste rekryteras in pa en hog l6neniva.

Personalomséttningen for utbildningsforvaltningens chefer var 18 procent ar
2016. Det innebar att ungefar 23 chefer slutade och lika manga borjade, vilket i
sin tur paverkar manga barn, elever och medarbetare i verksamheten.

Inom den kommande femarsperioden gar drygt 300 medarbetare i pension (12
procent av vara tillsvidareanstallda medarbetare). Av dessa ar 25 chefer, vilket
innebar att 17 procent av forvaltningens chefer slutar inom fem ar.

Identifierade bristyrken

Utbildningsférvaltningen har identifierat ett antal bristyrken dar det finns en
svarighet att bemanna med ratt kompetens och att fa kvalificerade s6kande vid
rekrytering. Dessa &r (inom parantes redovisas personalomséttningen 2016 for
gruppen samt antalet medarbetare som slutat):

e Rektor (16%, 4 personer)

e Bitr rektor (16,5%. 8 personer)

e Forskolechef (9%, 3 personer)

e Larare grundskola, tidigare ar (21%, 56 personer)

e Larare grundskola, senare ar (24,5%, 43 personer)

e Lé&rare gymnasium, allménna &mnen (15,5%, 24 personer)
e Ldrare gymnasium, yrkesdmnen (16,5%, 3 personer)
e Ldrare praktiska/estetiska &mnen (20%, 22 personer)
e Specialléarare (18%, 8 personer)

e Specialpedagog (30%, 11 personer)

o Forskollarare (18,5%, 69 personer)

o Fritidspedagog (22%, 18 personer)

o Skolskoterska (33%, 10 personer)

414 procent 2015 och 15 procent 2016. Uppgift frin kommunledningsférvaltningen. Avser antal tillsvi-
dareanstallda som slutat dividerat med antalet tillsvidareanstallda.



Omvarld och framtid

Botkyrka kommun befinner sig i en expansiv region och ar Storstockholms
femte storsta kommun. Geografiskt befinner vi oss strax séder om Stockholm
med flera grannkommuner runt oss - alla inom pendlingsavstand fran Stock-
holm. Vi har darmed en stor potentiell tillgang pa arbetskraft men ocksa manga
andra huvudman som konkurrerar om samma kompetens.

Botkyrka paverkas liksom 6vriga kommuner av den brist pa behoriga forskol-
larare och larare som rader inom vissa skolformer. Avsaknaden av behorig
kompetens bottnar i en nationell brist pa legitimerade larare och forskollarare. |
Skolverkets lagesbeddmning 2017 sammanfattas bilden av att rekryteringsbe-
hovet kommer att vara fortsatt stort 2019-2024.° Det utbildas for fa larare och
forskollarare i forhallande till det behov som finns. Prognoser visar att behovet
av forskollarare, larare och annan pedagogisk personal ar betydligt stérre &n
det forvantade antal som examineras arligen.® Manga larare lamnar ocksa yrket
och ar verksamma inom helt andra branscher.” Vi kan darmed anta att bristen
pa larare och forskollarare kommer att besta under en langre tid.

Andra faktorer som kan komma att paverka kompetens- och rekryteringsbeho-
vet:

e Forandrade legitimationskrav for bland annat larare. Ett exempel &r ny
lagstiftning om lararexamen inom sérskolan som forvantas trada i kraft
2021. Har har vi redan idag svart att bemanna med behérig personal.

e Politiska beslut om t ex personaltéthet, valfrihet for elever att vélja hu-
vudman, forslag om obligatorisk forskoleklass fran hostterminen 2018.

e Demografin i kommunen och naromradet, invanarantal, flyktingmotta-
gande

¢ Digitalisering kommer stélla nya kompetenskrav och innebéra férand-
ringar pa olika sétt i var verksamhet.

Vi har idag i utbildningsférvaltningen en hég personalomséttning bland vara
chefer och upplever det svart att rekrytera till vara chefsbefattningar. Vi har
generellt fa sokande per chefstjanst och kvalifikationerna hos de sokande &r
ofta inte tillrackliga. Flera nationella undersokningar forutspar en framtida ut-
maning i att rekrytera chefer. Chefsyrket ses av allt farre unga som attraktivt
och framfor allt unga kvinnor uppger att de inte kan ténka sig ett framtida

5 Skolverkets lagesbedémning

& Universitetskanslersambetet (2016) Fortsatt fler séker sig till lararutbildningen — men Iangt fran det
prognostiserade behovet och Skolverket (2015) Redovisning av uppdrag om prognos 6ver behovet av
olika lararkategorier

7 Statistiska centralbyrdn 2017 Larare utanfor yrket.



chefsjobb.® Ungas syn pa ledarskap visar att det i framtida ledarskap maste fin-
nas en allt tydligare koppling till meningsfullhet i uppdraget, forutsattningar
for balans i livet och att fa I6n for modan. Av utbildningsférvaltningens chefer
ar 25 (motsvarar 16 procent) dver 60 ar och kommer att ga i pension de
narmsta aren.

Botkyrka dr en vaxande kommun med ett framtida behov av fler forskole- och
skolplatser och darmed fler medarbetare i verksamheten. Prognoser visar att
antalet barn och ungdomar i aldern 1-18 ar beraknas 6ka med narmare 1250
aren 2018-2021.° Det innebdr ett behov av ca 125 nya tjanster utéver de som
finns i nuvarande organisation (50 inom fdrskola, 50 inom grundskola och 25 i
gymnasieskola).

Sett till forvantade pensionsavgangar, nuvarande personalomsattning och det
utbkade volymbehov som forvéntas, kan vi se att vi kommer att behdva rekry-
tera 6ver 400 medarbetare arligen.

Kompetensforsdrjning i utbildningsforvaltningen

Strategisk kompetensforsorjning och de olika aspekter som ingar kan forklaras
av modellen ARUBA - Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och Avsluta.
Den visar de centrala delarna i kompetensforsorjningsarbetet hos en arbetsgi-
vare och dar man behdver ha ett tydligt och genomténkt arbetssatt.

Med bakgrund av de kompetensforsérjningsutmaningar som finns idag och i
framtiden kommer det att stallas krav pa nya processer och arbetssétt for att
lyckas. | detta avsnitt belyses de prioriterade omraden och strategier som ar av-
gorande for att uppna en hallbar kompetensférsorjning for utbildningsforvalt-
ningen.

Strategier for en attraktiv arbetsgivare

| ett lage déar Botkyrka konkurrerar med andra nérliggande kommuner om
samma kompetens blir det avgdrande att vi lyckas vara en attraktiv arbetsgi-
vare bade for befintliga och potentiella medarbetare. Lika viktigt ar att vi nar ut
med vart arbetsgivarerbjudande.

Séakerstall ett attraktivt arbetsgivarerbjudande

Utbildningsforvaltningen i Botkyrka kommun ska vara en attraktiv arbetsgi-
vare for medarbetare och uppfattas som en attraktiv potentiell arbetsgivare av
omgivningen. Vi ska erbjuda intressanta och varierande arbetsuppgifter, attrak-
tiva arbetsvillkor, utvecklingsmojligheter, gott ledarskap, bra arbetsmiljé och
arbetsforutsattningar. Vara villkor utgar fran kommunens gemensamma avtal
samt avtal inom utbildningsomradet.

8 Bl a Kairos Future 2015 M6t morgondagens ledare och Ledarnas chefsharometer 2012 Vem sjutton vill
bli chef?
% Kommunens befolkningsprognos



Vi ska kontinuerligt bevaka att Ionenivan fortsatt haller en jamn niva i forhal-
lande till narliggande kommuner. Under de senaste aren har utbildningsférvalt-
ningen gjort satsningar pa hojda I6ner for forskollarare, larare och skolledare.
Forhoppningen &r att satsningen kommer att géra oss mer konkurrenskraftiga
som arbetsgivare.

Det pagaende digitaliseringsarbetet utvecklar vara forskolor och skolor. Nya
arbetssatt skapar attraktiva arbetsplatser med fokus pa utveckling. Detta ger
oss en konkurrensfordel i férhallande till andra huvudman.

For att fa kunskap om vad vara medarbetare uppfattar som attraktivt sett till
villkor och andra forutsattningar i arbetet har en enkatundersékning genom-
forts. Detta arbete kommer att fordjupas och inkludera fler grupper for att vi
ska kunna gora en relevant analys av medarbetarnas uppfattning om oss som
arbetsgivare. Vi maste ocksa forhalla oss till hur vart erbjudande star sig mot
andra arbetsgivares genom jamforelser och analyser.

Synliggor och kommunicera arbetsgivarvarumarket

Arbetsgivarvarumarket och arbetsgivarerbjudandet ska synliggoras pa ett tyd-
ligt satt; ratt budskap, i ratt kanaler och pa ratt satt. Till kanaler raknas bade in-
terna och externa. | samarbete med hela Botkyrka kommun ska vi flytta fram
positionerna i arbetet med det gemensamma arbetsgivarvarumarket. Det ar pri-
oriterat att utveckla nya vagar och sétt att kommunicera pa genom webplatsen,
sociala medier och i andra sammanhang dar vi méter vara malgrupper.

Vi vet att vara medarbetare ar ambassadérer som genom att berétta om oss for
andra ar en del i skapandet av vart arbetsgivarvarumarke och bilden utat.

Strategier for rekrytering

Inom utbildningsforvaltningen rekryterar vi ungefar 400 medarbetare varje ar.
Rekryteringsbehovet kommer vara stort &ven kommande ar vilket stéller krav
pa framgangsrik rekrytering av nya medarbetare och chefer.

Kvalitetssakra och utveckla rekryteringsprocessen

Varje rekrytering ar en viktig investering i verksamheten. Kompetensbaserad
rekrytering innebdr att behov identifieras, relevanta kompetenskrav stalls och
att sokande beddms pa ett effektivt och rattvist satt. Genom detta arbetssatt sa-
kerstaller vi en hog kvalitet i vara rekryteringar och att kompetenta medarbe-
tare och chefer kan rekryteras till verksamheten.

Vara lediga tjanster ska synas i relevanta rekryteringskanaler for att pa bésta
satt na ratt malgrupper. Annonsernas utformning ska vara tilltalande i form och
innehall.

En positiv kandidatupplevelse, oavsett om personen &r aktuell for sokt tjanst
eller inte, 6kar mojligheterna att kandidaten soker fler tjanster och talar val om
oss, vilket bidrar till vart arbetsgivarvarumarke.



Bredda rekryteringsbasen

Vi behover bredda rekryteringen till att omfatta fler och nya grupper, t ex
medarbetare som lamnat Botkyrka i syfte att fa dem att atervanda och vara
medarbetares egna natverk.

Vi traffar manga studenter i vara verksamheter och dessa utgor en viktig rekry-
teringsbas. | utbildningsforvaltningen har vi idag en vél etablerad Verksam-
hetsforlagd utbildning — VFU med ungefar 160 studenter varje termin. Var
malsattning &r att fler av dessa efter examen vaéljer att arbeta hos oss. Det
uppnar vi genom ett samordnat arbete med marknadsforing och rekrytering
mot denna grupp. Att handleda studenter ar ocksa en mojlighet till kompetens-
utveckling for medarbetare.

Arbetsmarknadsinsatser t ex extratjanster ska ses som en mojlighet att skapa
intresse for verksamheten hos nya grupper pa arbetsmarknaden.

Introducera nya medarbetare

En bra introduktion av nya medarbetare ger basta méjliga forutsattningar till
att medarbetaren snabbt kommer in i sina nya arbetsuppgifter och arbetsplats.
Introduktionen ska ge sammanhang och en malbild for det gemensamma och
individuella uppdrag som finns samt att presentera Botkyrka och utbildnings-
forvaltningen som arbetsgivare. Vi erbjuder en kommungemensam introdukt-
ionsdag samt verksamhetsnara introduktion pa respektive arbetsplats. For nya
chefer finns ocksa ett kommungemensamt chefsintroduktionsprogram samt ett
program for chefer inom utbildningsférvaltningen. Nya medarbetare ska ges
forutsattningar att fullgora de introduktionsinsatser som erbjuds for respektive
roll.

Sakerstall chefsforsorjning

Vi maste sakerstalla att kompetenta chefer kan rekryteras till utbildningsfor-
valtningen genom att erbjuda konkurrenskraftiga villkor och forutsattningar
som mojliggor ett gott ledarskap. Vi vet att medarbetare med ledarprofil finns i
organisationen och denna kompetens maste tillvaratas. Vi vill identifiera dessa
medarbetare och pa olika sétt rusta for ett kommande chefsuppdrag. Det kan
vara genom olika chefsprogram eller i samverkan med hdgskola eller universi-
tet. Botkyrka kommun har arligen 11 platser i ett S6dertornovergripande chefs-
program for blivande chefer. Malsattningen ar att fler potentiella chefer fran
utbildningsforvaltningen gar utbildningen.

Strategier for att utveckla och behalla medarbetare

Botkyrka kommun ligger i ett geografiskt omrade med en stor arbetsmarknad
for invanarna och dar det darmed rader en stor konkurrens med andra arbetsgi-
vare om samma kompetens, inte minst galler detta vara bristyrken. Med den ra-
dande konkurrenssituationen blir det centralt att arbeta for att minska personal-
omséttningen och gora det till ett sjalvklart val for befintliga medarbetare att
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fortsatta arbeta i Botkyrka. Att utveckla och behalla medarbetare ar en fram-
gangsfaktor for en hallbar kompetensforsorjning.

Framja utvecklingsmojligheter och karriarvagar

Vi ska ge forutsattningar for att medarbetare ska kunna vidareutvecklas inom
sin roll och profession samt inom utbildningsférvaltningen som arbetsgivare.
Kompetensutveckling ar en viktig del i att vara attraktiva for medarbetaren
samtidigt som vi kan hoja kvaliteten i verksamheten. Vi ska utveckla och for-
enkla mgjligheterna till olika former av kompetensutveckling, t ex kollegialt
larande, mentorskap inom och utom organisationen, natverk och samarbete
med olika aktorer t ex forskare och universitet/ hdgskolor.

Vi ska verka for nya karriarvagar for olika yrkesroller i var verksamhet.

Vi ska pa béasta sétt tillvarata de karriarutvecklingsmajligheter som tagits fram
pa nationell niva t ex karriartjanster for larare (forstelarare och lektor).

H6j behorighetsnivan i verksamheten genom vidareutbildning

Att hoja behorighetsnivan i verksamheten genom att kompetensutveckla nuva-
rande medarbetare ar mer effektivt dn att rekrytera nya medarbetare utifran,
samtidigt som det ger mojlighet till karriarutveckling for enskilda medarbetare.
For att 6ka andelen behdriga inom legitimationsyrken &r det viktigt att ge moj-
lighet och stod for medarbetare att ga kompletterande kompetenshdjande ut-
bildningar, t ex for att fa lararlegitimation.

Utveckla ledarskapet genom Ledarplattformen

Genom sitt ledarskap utvecklar cheferna verksamheten och skapar forutsatt-
ningar for medarbetare. Forskning visar att ett bra ledarskap skapar forutsatt-
ning for larare i sin yrkesroll och paverkar skolans resultat’. For att kunna
vara en bra ledare krdvs att vi ger strukturella och organisatoriska forutsatt-
ningar och stod till chefer i sitt ledarskap och uppdrag. Inom utbildningsfor-
valtningen har en Ledarplattform tagits fram. Den har sin grund i kommunens
arbetsgivarstrategi och ledaridé och syftar till att fértydliga ledarrollen och for-
vantningarna pa cheferna samt synliggora olika utvecklingsinsatser. Idag finns
utbildningar som ar bade kommun- och forvaltningsgemensamma samt indivi-
duella utbildningar och handledning, t ex coachande ledarskap. | var organisat-
ion maste vi se till att dessa utvecklingsinsatser far effekt i verksamheten ge-
nom att chefen har forutsattningar att kunna omsatta kunskaperna i praktiken.

10 skolverket, Tema: rektor
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Tillhandahall en god arbetsmiljo och arbetssituation

En god arbetsmiljo &r en forutsattning for att medarbetare oavsett yrke ska
kunna ha en hallbar arbetssituation. For larare och forskollarare som lamnar yr-
ket har arbetsmiljon och en tung arbetsborda lyfts fram som starkt bidragande
orsaker till att de bytt bransch.!

Vi ser att en god arbetsmiljo och arbetssituation bygger pa:
e Ett bra ledarskap
e Eftt systematiskt arbetsmiljoarbete
o Ratt forutsattningar i arbetet sett till t ex resurser och befogenheter
e Mojlighet att kombinera arbete med privatliv
e Kontinuitet samt en trygg och séker arbetsplats
Pa flera satt foljer vi arbetssituationen for medarbetare och chefer:
e Utvecklingssamtal och den lI6pande dialogen chef — medarbetare
e Den arliga medarbetarundersokningen
e Uppfdljning av sjukfranvaro och olyckor/tillbud
e Samverkan med vara arbetstagarorganisationer

e Enkat till samtliga chefer som slutar. Denna enkét sammanstélls halv-
arsvis for att ge en samlad bild av forutsattningarna for chefer i utbild-
ningsforvaltningen

Komplettera med andra resurser

Med hénsyn till den konkurrenssituation som rader och prognoser som visar att
kompetensbristen kommer att kvarsta dver en langre tid avseende vara bristyr-
ken ar det nddvandigt att vi ser 6ver och utformar organisation och bemanning
efter nuvarande forutséttningar, t ex att arbetsuppgifter ar ratt fordelade och om
det finns arbete som andra kompetenser/roller kan utféra. Inom skola och for-
skola bor verksamheten kompletteras med andra resurser for att fa fler flera
vuxna i skolan, exempelvis l&rarassistenter. Syftet ar att avlasta och utgora ett
komplement som kan frigora tid for larare och avlasta inom férskolan. Pa-
gaende pilotprojekt med lararassistenter samt parallellararsystem maste utvar-
deras ytterligare nar projekten pagatt under en langre tid.

Strategier for att avsluta/avveckla

Inom utbildningsforvaltningen slutar arligen ungefar 350-400 tillsvidarean-
stallda medarbetare samt ett stort antal visstidsanstéllda. 1?

11 Statistiska centralbyran 2017 Larare utanfor yrket
12 350 anstéllda ar 2015 och 397 anstallda 2016. Kalla Qlick.
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Avveckla vid kompetensomstallning

Att ha kompentens som inte motsvarar behovet i férhallande till uppdraget ar
dyrt och ineffektivt for verksamheten. Det kan uppsta situationer dar nya be-
hov stéller andra kompetenskrav och dér en kompetensomstélining kravs. Det
kan innebéra att vissa kompetenser inte langre behdvs och att arbetsbrist upp-
star eller att medarbetare inte nar upp till de kompetenskrav som stélls. Om
kompetensutvecklingsinsatser har genomforts utan att en tillracklig kompe-
tensniva uppnatts eller dar medarbetaren inte vill kompetensutvecklas, hanteras
detta pa ett korrekt satt enligt vara riktlinjer.

Sakerstall kompetensdverforing vid avslut

For att undvika ett kompetensgap ska vi sakerstalla att kompetensoverforing
sker nar nagon slutar, oavsett orsak. Varje enhet ansvarar for att ha rutiner som
sékrar detta.

Fokusomraden for fortsatt arbete

Utifran dagens uppfyllelse av strategierna listas har de aktiviteter/insatser som
ska tas fram for att tillgodose de strategiska omradena med storst potential for
forbattring.

e Malgruppsanalys
Ta fram en malgruppsanalys for att vidareutveckla arbetsgivarvarumar-
ket for utbildningsférvaltningen genom att ta reda pa och analysera
vara medarbetares uppfattning om oss samt fa kunskap om vad andra
potentiella medarbetare tycker.

¢ Kommunikationsplan
Ta fram en kommunikationsplan utifran ett arbetsgivarperspektiv for
befintliga och potentiella medarbetare. Ett antal aktiviteter sker tillsam-
mans med dvriga kommunen i det 6vergripande arbetet med att defini-
era och synliggora arbetsgivarvarumérket, men utbildningsférvalt-
ningen maste ocksa ta egna initiativ for det som ar forvaltningsspeci-
fikt.

e Utveckla rekryteringsprocessen
Ta fram ett arbetssétt for att sdkerstélla att all rekrytering sker med ut-
gangspunkt i kompetensbaserad rekrytering inom hela forvaltningen.
HR-funktionen &r delaktig vid samtliga chefsrekryteringar.

e Ledarplattformen
Sékerstalla att Ledarplattformen skapar ratt forutsattningar for vara
chefer i sitt ledarskap samt identifierar potentiella ledare inom och ut-
anfor organisationen.

e Verksamhetsspecifika handlingsplaner
Ta fram handlingsplaner som identifierar nuldge, kompetensgap och
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kompetensutmaningar for respektive skolform. Handlingsplanerna ska
innehalla aktiviteter och insatser som sakerstaller att vi har ratt kompe-
tens och att vara medarbetare har en god arbetsmiljo och ratt forutsatt-
ningar i sitt arbete. Inom ramen for handlingsplanerna ska ocksa ut-
vecklingsmojligheter, karriarvégar samt roller identifieras och utveck-
las, arbetet med fler vuxna i skolan vidareutvecklas liksom arbetsfor-
mer for kollegialt samarbete och larande. Handlingsplanerna ska ocksa
inkludera arbetssétt for att battre nyttja den rekryteringsbhas som vara
VFU-studenter utgor.

Atgarder och aktiviteter ska vara tidsatta och innehlla férvantade kostnader
kopplade till insatsen samt faststélla ansvar. Insatserna f6ljs upp och analyseras
arligen. En gemensam process tas fram for arbetet med handlingsplanerna.

Framgangsfaktorer for att forverkliga strategin

For att lyckas i arbetet med kompetensforsorjning kravs:

Att strategin &r val kand och efterlevs inom utbildningsférvaltningen

Att aktiviteter och insatser samt handlingsplaner i enlighet med fokus-
omradena upprattas med atgarder som &r relevanta for verksamheten

Att resurser tillfors och tid avsatts

Att ledningsgrupp och styrgrupp foljer upp beslutade insatser och arbe-
tet med kompetensforsorjning enligt strategi och fokusomraden och att
nya insatser initieras.

Kompetensforsorjningsstrategin revideras arligen (forsta tillfalle no-
vember 2018).
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