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Kompetensforsorjningsplan Barn- och utbildningsforvaltningen
(BoU) 2019-2021

Strategi for BoU:s kompetensférsorjning

Syftet med planen for barn- och utbildningskontorets kompetensforsorjning ar att ge en tydlig bild av
hur vi arbetar med att attrahera de basta medarbetarna och ledarna till var verksamhet. Avgorande ar
att visa pa de mojligheter som BoU erbjuder sina medarbetare till utveckling och vélbefinnande i en
kreativ miljo.

Barn- och utbildningskontoret arbetar I6pande fram planer for att sékerstélla att personer som i
dagslaget inte ar anstéllda i verksamheten ser och far upp 6gonen for de mojligheter till utveckling
som finns i en anstallning i BoU:s verksamheter samt att ocksa redan anstallda medarbetare far
kéannedom om de mojligheter som erbjuds till personlig utveckling.

Kompetensforsérjningsplan

BoU:s kompetensforsorjningsplan ska bidra till att kontoret kan mota befintliga och framtida
utmaningar inom kompetensforsorjningen genom att:

e Attrahera
e Rekrytera
e Utveckla
e Behalla och aven i forekommande fall avveckla medarbetare

Utgangspunkten i arbetet ar att beskriva den faktiska personalsituationen som radde vid arsskiftet
2018/2019 vad avser antal anstallda, uttag av arbetstid utéver kontrakterad tid, personalomsattning
och pensionsavgangar presenteras nedan for hela Barn- och utbildningskontoret.

Antalet anstéllda inom Barn- och skolndmnden 2018-12-31

Antalet tillsvidareanstéllda inom Barn- och skolndamndens ansvarsomrade var vid arsskiftet 1093,
vilket motsvarade 1039, 7 &rsarbetare. Antalet visstidsanstallda var 247, vilket motsvarade 205,9
arsarbetare. Medelaldern var 45,6 ar.

Uttaget av 6vertid var 4885 timmar, vilket motsvarade 2,5 arsarbetare och uttaget av mertid var 8822
timmar, vilket motsvarade 4,5 arsarbetare.
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Pensionsavgangarna inom namndens ansvarsomrade var under aret 23. Prognosen for kommande
pensionsavgangar ar for 2019 13, for 2020 15 och for 2021 29. Berakningen &r gjord utifran att
pensionsaldern &r 65 ar.

Hogst uttag av mertid och vertid har gjorts for barnskétare och forskollarare. Uttaget har 6kat dver
den matta perioden.

Antalet anstéllda inom Utbildningsnémnden 2018-12-31

Antalet tillsvidareanstéllda inom Utbildningsnamndens ansvaromrade var vid arsskiftet 199, vilket
motsvarade 191,6 arsarbetare. Antalet visstidsanstallda var 33, vilket motsvarade 29,2 arsarbetare.
Medelaldern var 48,3 ar.

Uttaget av overtid var 517 timmar, vilket motsvarade 0,3 arsarbetare och uttaget av mertid var 824
timmar, vilket motsvarade 0,4 arsarbetare.

Pensionsavgangarna inom namndens ansvarsomrade var 7. Prognosen for kommande
pensionsavgangar ar for 2019 7, for 2020 1 och for 2021 5.

En forandring av lagstiftningen vad géller alder for pensionsavgang ar pa gang, vilket kan forandra
namnda tal.

Statistiken Gver kontorets personalomséttning for perioden 2015-2018 visade, att rorligheten fran
forvaltningen under perioden 6kat marginellt for saval kvinnor som man men ar storst for kvinnor.
Totalt har 10 procent av de anstéllda ldmnat forvaltningen for annan arbetsgivare och samma tal géller
for 6vergang till annan forvaltning i kommunen. Pensionsavgangar ar inte inraknade.

Sammanfattning

Uttaget av timmar utdver kontrakterad tid ar hogt inom Barn- och skolndmnden. Med tanke pa
rekryteringsléget och personalomsattningen, ser vi éver vilka villkor som erbjuds i anstéliningarna.
Uttaget av arbetstid utdver kontrakterad tid &r av naturliga skal lagre inom Utbildningsndmndens
ansvarsomrade.

En sammanfattning av personalomsattningen inklusive pensionsavgangar per utvald kategori i de
storsta personalgrupperna visade, att personalomséttningen inom férskolan var stor vad géller
yrkeskategorierna, barnskétare och forskollarare. En omséattning fanns ocksa for olika kategorier av
larare samt skolledare.

Slutsatsen ar att vi ser 6ver mojligheten till andrade villkor i form av 6kat antal fasta anstéliningar
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Kommunovergripande kompetensomraden

Utifran externa, interna och identifierade kompetensbehov som verksamheterna star infor de
kommande aren har nedanstaende kompetensomraden identifierats av kommunledningen, som viktiga
for att mota och tillgodose organisationens kompetensbehov:

e Ledarskap

e Specialistkunskap

e Digital kunskap

e Projektledning och samverkan

e Forvaltningsspecifika krav
Ledarskap

Ledarskapet ska inspirera till larande, utveckling och férandring och utévas genom dialog med
medarbetarna for att géra dem medvetna om sin potential och sina utvecklingsmojligheter. En viktig
utgangspunkt i ett ledarskap &r att ledaren ar trygg i rollen och har forutséttningar att leda den
pedagogiska verksamheten.

En ledare idag och for framtiden maste kunna, utifran beslutade styrdokument:

o formulera mal och félja upp malen for sin verksamhet

o formulera mal och férvantningar pa medarbetare

e uppratta budget for enheten, folja upp och initiera atgarder for en ekonomi i balans
e inspirera och utveckla

e delegera ansvar till medarbetare

e kanna till dvergripande teknikldsningar

o leda digitalt

o forandra verksamheten om mal inte uppnas

Forutsattningar for ett gott ledarskap ar:

o faktakunskap inom det verksamhetsomrade som ska ledas och utvecklas

e deltaga i ledarutveckling — bade den kommunala men &ven andra ledarutvecklingsinsatser
e inneha ledarerfarenhet av att leda pedagogisk verksamhet eller annan relevant verksamhet
o erhalla erforderliga administrativa stodfunktioner

e anvanda digitala verktyg

e utveckla och uppratthalla natverk bade inom och utanfor den egna kommunen
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Analys av aktuellt och framtida behov av ledare i férvaltningen

En viss personalrorlighet finns inom gruppen ledare i forvaltningen. Ledare soker sig till andra
arbetsgivare av olika sk&l. Kommunen har valt att i |6nerevisioner prioritera gruppen ledare vilket har
medfort att 16nenivan ligger i paritet med omgivande kommuner.

For att skapa en trygg framtida rekryteringsbas for ledare ar vara framgangsfaktorer:

Marknadsféra kommunen som attraktiv skolkommun pa massor, laroséten, digitalt/social
medier och mot VFU-studenter vid vara universitet och hdgskolor

Skapa en intern "plantskola” for medarbetare som &r villiga och bedoms ha formaga att ga in i
ett framtida ledaruppdrag

Sékerstalla att vara medarbetare deltager i utvecklingsprogram, bade for medarbetare och
ledare

Etablera ett samarbete med omkringliggande kommuner for ”nétverkande”
Intressera prao-elever for ett arbete inom forvaltningens olika verksamheter
Skapa alternativa karridrer som specialist eller ledare, Gver forvaltningsgranser
Séakerstalla tydlighet i uppdraget som medarbetare och ledare

Erbjuda en bra struktur for arbetet genom dokumenterade processer och rutiner i gemensamt
ledningssystem i kombination med moderna IT verktyg och bra utbildningspaket

Tydliga befattningar, roller och kravprofil, beroende pa uppdraget

Erbjuda en bra introduktion och uppratta utvecklingsplaner redan fran starten, samt folja upp
dessa

Behov av specialistkunskap

Avgorande for var framgang ar att bemanna verksamheten med medarbetare som uppfyller
kompetenskraven for befattningen. Kategorier som &r viktiga att rekrytera och behalla ar:

Larare inom olika @mneskombinationer och med legitimation, legitimerade forskollarare och
utbildade barnskotare.

I 6vrigt finns behov av specialistkunskap inom omraden som undervisning av barn i behov av
sarskilt stod, elevhalsa, IT, kommunikation, ekonomi, utredning och HR.



NORRTALJE >(14)
KOMMUN

Digital kunskap

Den framtid barn och elever kommer att mota bygger mycket pa att kontakter sker digitalt och att
tjanster bestalls och levereras digitalt. Det ar darfor av storsta vikt att barn och elever forbereds infor
en framtid som i hog grad bygger pa digitala tjanster. Larare och forskollarare behéver ha kompetens
och formaga att ge barn och elever kunskaper for att dessa ska kunna fungera i ett digitalt samhélle.

Forvaltningen satsar pa inférandet av digitala system, som skall bidra till forenklade processer och
frigdrande av tid for andra arbetsuppgifter. Stora utbildningsinsatser behdvs for administrativa
medarbetare, ledare saval som for larare och forskollarare i nya digitala I6sningar.

Projektledning och samverkan

Utveckling av verksamheterna kommer i framtiden ofta att ske pa uppdrag fran verksamheten eller
kontorsledningen, da till exempel tillfalliga medel fran staten inkommit. Projektarbetet kraver
utbildning i projektmetod och kunskaper inom det &mnesomrade som ska utredas.

Forvaltningsspecifika krav

Forvaltningen behdver saledes larare i alla kategorier, forskollarare och barnskétare som ar utbildade
och uppfyller dvriga krav pa ett gott ledarskap i klassrummet och i forskolan.

Insatser for att mota framtida krav

Kontoret arbetar aktivt med strategin: Attrahera, rekrytera, utveckla och behalla samt avveckla
medarbetare for att tillgodose organisationen med rétt kompetens. For detta behovs ett bra IT stod for
registrering av behov, kompetenser, for att upptécka “gap” i medarbetarens kunskap mot krav for
rollen samt for att identifiera nya kombinationsmdjligheter av kompetenser. Under 2019 infors IT
stodet SkolKoll for andamalet.

FoOrsta steget i kompetensforsérjningsprocessen:

Attrahera
Insats Aktivitet Ansvar Tid
Visa och starka Tag fram och besluta |Central HR-funktion | Pagaende
kommunens arbetsgivarvarumérke
arbetsgivarvarumarke
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som formedlas i
rekryteringsprocessen
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Omvarldsbevakning
av utveckling och
forandring inom
BoU:s
verksamhetsomrade
vad géller
kompetensbehov

Folja lagstiftning,
Skolverkets
anvisningar, kontakter
med SKL och
laroséten och folja
debatten

HR-ansvarig pa
ledningskontoret,
verksamhetschefer,
kvalitetsansvarig,
SYV-are, chefer inom
olika verksamheter,
VFU-och
praosamordnaren

Kontinuerligt

Beskriva och
kommunicera BoU:s
verksamhet och vilka
malgrupper BoU
vander sig till

Rekryteringsmaéssor,
inom BoU:s egen
verksamhet, moten
med
arbetsformedlingen,
larosdten och andra
utbildningsanordnare

VFU-studenter bjuds
in till foérvaltningen

Studenter pa andra
utbildningar bjuds in,
tex lararassistenter

HR-ansvarig, VFU-
ansvarig, SYV-are
och prao-samordnare

Host och var

Beskriva vad BoU kan
erbjuda vad galler

anstallningsvillkor och
utvecklingsmojligheter

Anstallnings- och
utvecklingspaket

HR-ansvarig

Vid samtliga
kontakter med
presumtiva
medarbetare

Ovanstaende insatser maste genomforas och utvérderas kontinuerligt under hela perioden 2019-2021.
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Andra steget i kompetensforsdrjningsprocessen ar:
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Rekrytera
Insats Aktivitet Ansvar Tid
Inventering av aktuell  |Budgetprocessen - Verksamhetschef, rektor |1 god tid infor
bemanning och behov |resultat och forskolechef terminsstart

av justeringar

Rekryteringsprocessen

Tydliggora processen
for ledare och vem som
gor vad; ledare - HR-
stod etc

HR-chef HR-konsulter

Kontinuerligt

behov ha search,
kontakt med larosaten,
delta pa méassor,
kontakter med
nuvarande och tidigare
VFU-studenter,
bekantas bekanta

prao-samordnare
tillsammans med
verksamheterna och
rekryteringscentralen

Attraktiva annonser Kommunen gor HR-ansvarig, Vid behov
ingresser och anstéllande chef och
forvaltningen star for ~ |kommunikation
krav i utlysta
befattningar
Marknadsforing i ratt  |Forvaltningen véljer HR-ansvarig Vid behov
kanaler kanaler med kdnnedom |tillsammans med
om var malgrupperna  |verksamheterna och
finns, i samarbete med | kommunikator; avtal
Kommunikation med annonsféretag
Bredda rekryteringen  |UtOver annonsering, vid |HR-ansvarig, SYV och |Vid behov
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Oppna olika vagar in i
yrkeslivet

Ta emot och handleda
studeranden och
nyanlanda fran AF,
FKassan och
folkhogskolor

HR-ansvarig
tillsammans med
anvisande larosate
Kontakter med
néringslivet
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Vid behov

For varje aktivitet enligt ovan skapas ett projekt for urval, genomférande och uppféljning.

Tredje steget i kompetensforsérjningsprocessen

Utveckla och behalla och kommunen som arbetsgivare

Insats

Aktiviteter

Ansvar

Tid

Utveckla och behalla

Heltidsprojektet (att
sOka erbjuda heltid)
for Kommunals
medlemmar

Minska antalet
medarbetare pa osdkra
anstéllningar

Erbjuda
kompletterande
utbildningar kartlagga
kunskaper och
erbjuda kartlaggning
och validering for att
minska ”gap” tex
barnskotare.

Central HR-funktion

HR-ansvarig BoU,
deltagare fran olika
verksamheter

Anstallande chef

Chef

Paborjat

Kontinuerligt

Medarbetarsamtal
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Planera, kOpa in
utbildningsinsatser
och erbjuda
medarbetare

Erbjuda
utvecklingsinsatser
bade enskilt och i
grupp — exempel NPF

Identifiera kommande
ledare och utveckla i
talangprogram

Kartlagg befintliga
ledarkompetenser och
besluta om behov av
vidareutveckling

Bilda natverk for
olika yrkesgrupper tex
forstelarare,
amnesansvariga,
praktiskt estetiska
larare, SYV-are

Verksamhetschef
motsvarande

Chef

Chef & centrala HR

Chef och HR

Verksamhetschef och
HR
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Kontinuerligt

Medarbetarsamtal

Medarbetarsamtal

Kontinuerligt

Vid behov

Forlang arbetslivet

Erbjud en hallbar
arbetsmiljo dar
medarbetare trivs och
kan stanna kvar efter
pensionsaldern

Chefer pa alla nivaer

Kontinuerligt
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God administration

Ge ledaren mojlighet
att vara ledare —
utgangspunkter enligt
ovan

Uppdrag fran narmast
Overordnad chef
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Kontinuerligt

Mojliggor
karridrvagar och
erbjud insatser

Ledarskap —
bitrddande

Arbetsgruppsledare
Forstelarare
Projektledarskap

Handledare

HR-ansvarig
identifierar och
foreslar och
ledningsgruppen
beslutar

Kontinuerligt

Oka I6nespridningen

En 6vergripande bild
over nuvarande
I6nebild och
identifiering av

1. krav i befattningen
2. utfort arbete

Marknaden kommer
att satta I6nen — skapa
en beredskap for hur
befintliga medarbetare
ska hanteras i den
situationen

HR-chef identifierar
och lagger forslag till
planer, som
ledningsgruppen
beslutar; analys i
enlighet med
process/rutiner i
Skolfyren.

Efter varje
I6nedversyn

For varje aktivitet enligt ovan skapas ett projekt for urval, genomférande och uppféljning.
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Fjarde steget i kompetensforsorjningsplanen:

Avveckla medarbetare

Insats Aktiviteter Ansvar Tid
Tydlighet i Anstéllningsavtal och Chef och HR- Vid
uppdraget arbetsbeskrivning konsult anstallningstillfallet
Introduktion Modell for introduktion |HR och chef 7
Uppfoljning av Medarbetar- och Chef Enligt tidplan samt
insatser I6nedialog, samtal mm kontinuerligt
Korrigeringar Samtal enligt mall Chef Vid behov
Fortsatt uppfoljning |F6lja utveckling och Chef och HR- 7
bedoma forbéttringar konsult
Avveckling Arbetsrattsliga Chef och HR- Nér alla mojligheter
insatser/Gverenskommelse | konsult ar uttémda

Utdver ovan beskriven process finns ocksa foljande omraden som kommunledningen identifierat som
viktiga for att sakra kompetensférsorjningen

Digitalisering
Insats Aktiviteter Ansvar Tid
Bra beslutssystem Utifran Forvaltningsdirektér |Kontinuerligt
utifran behov verksamheternas
behov identifiera
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system, upphandla,
infora och utveckla

Digitala moten Undervisa via Skype, |Respektive Vid behov
sammantraden via verksamhetschef
Skype

Sjalvservice for att Finns vad géller tex | Centrala IT-

Oka flexibilitet och medarbetarfragor avdelningen

frigora resurser

Anvanda kompetens ratt
Insats Aktivitet Ansvar Tid
Ratt kompetens pa Ligger i Chefsansvar Vid behov

rétt plats

rekryteringsprocessen
och
bemanningsprocessen
hur medarbetare
anstélls, utvecklas och
anvands

Forandra innehallet i
yrkesroller

Kan ske infér en
rekryteringsprocess, i
en
bemanningsprocess

Chefsansvar, ansvarig | Vid behov
chef i
bemanningsprocessen
anvanda uppgifter i

ellerien Skol-KOLL
rehabiliteringsprocess |Rehabiliteringsansvarig
chef
Skapa engagemang |” Chefsuppdrag
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Ta till vara pa
innovationskraft

Chefsuppdrag Lopande

KOLL

Att fa "koll” pa medarbetarnas kompetenser ar viktigt for att sékra att kompetensen &r den
efterfragade for maluppfylinad. BoU har upphandlat ett system for &ndamalet och planering for
implementeringen paborjas under var och sommar 2019 for igangsattande av processen under hosten
2019.

Syftet med systemet dr att pa ett enkelt och kvalitativt sakert satt kartldgga BoU:s nuvarande
kompetenser, fa kannedom om nya kombinationsmajligheter samt sakra kompetensforsérjningen pa
kort och lang sikt.

Malet for BoU ér att alla barn och elever ska undervisas av behoriga/legitimerade forskollarare och
larare. Ovriga administrativa medarbetare skall kunna lagga in och félja upp sin kompetensutveckling.

Inledningsvishar en kommunikationsplan upprattas med informationsaktiviteter i forsta skede riktade
mot verksamheterna och i ett andra mot ledningsgrupp och ledningskontor.

Framtida behov av medarbetare

Framtida behov av medarbetare &r avhangigt av hur stor utstrackning och vilken inriktning Norrtélje
kommun utvecklas. Antalet inflyttande och i vilken alder dessa &r i, antalet barn och i vilka aldrar
sétter tillsammans med styrdokument ramarna for rekryteringsbehovet.

Under 2019 kommer vi att aterigen analysera var bemanningssituation, och i workshop med centrala
HR uppskatta kommande behov. Nya arbetsmetoder och tekniker maste implementeras och anvéandas i
verksamheterna och paverka organisation och kompetensbehov.

Antalet pensionsavgangar under perioden a&r manga men en hojning av pensionsaldern kommer att ske
vilket medfor att medarbetare stannar kvar langre i sin anstélining och for att nyttja kompetensen
maste forvaltningen vara beredd att tillratta lagga arbetsmiljo och arbetstider.

En ny laroplan for forskolan trader i kraft 2019-07-01, vilket har medfort att en 6versyn gjorts av
barnskotarnas kompetens och med stod fran Omstallningsfonden genomfors utbildningsinsatser for ett
30-tal barnskotare.

Med statliga medel for att mojliggors en likvardig skola gors olika kompetenshéjande insatser for
larargrupperna.
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Bra att notera att de kompetenshéjande insatser som planeras for olika personalgrupper har satt
Norrtalje pa kartan.

I Huvuddverenskommelse 19 lyfts arbetsmiljon upp som en viktig faktor for att speciellt larare ska
orka med sitt uppdrag. Forskningen visar detsamma. Arbetsmiljon ar viktig for att medarbetare ska
stanna och nya soka sig till kommunen. Forvaltningen maste vara dppen for att ta in nya kompetenser
for administration. Det kan till exempel vara lararassistenter, en ny befattning, som provas i
kommunen i samarbete med Arbetsformedlingen och som ocksa lyfts fram i
Januarioverenskommelsen pa riksniva.

Det centrala arbetstidsavtalet for larare medger andra lésningar pa anvandandet av arbetstiden. Nagra
andra kommuner har provat detta med gott resultat, och vi ser 6ver mojligheten.

Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan konstateras att Barn- och utbildningskontorets strategi for
kompetensforsorjning tillsammans med olika insatser inom kompetensfoérsorjningsarbetet ger goda
forutsattningar for att vara en attraktiv arbetsgivare. Med fortsatt gott arbete att utveckla medarbetare,
ledare och organisationen sa siktar vi mot malet med att erbjuda barn och elever en likvardig
utbildning som ger oss en ledande stéllning som skolkommun.

Gun Tidestav
HR konsult BoU



