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Bakgrund

De kommande sex aren behéver utbildningsforvaltningen rekrytera runt 1000 medarbetare till
skola och forskola. Konkurrensen om den bésta kompetensen &r stor. For att lyckas attrahera
och behalla ratt kompetens ar det viktigt att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare.
Utbildningsndmnden behéver darfor en plan for strategisk kompetensforsérjning med
aktiviteter for att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla kvalificerad personal. En
samordnad och attraktiv bild av Uppsala kommun som arbetsgivare bidrar dven till att starka
det platsvarumarke som kommunstyrelsen beslutat ska etableras.

Foredragning

Plan for strategisk kompetensforsorjning 2017-2022 visar nuldget inom
utbildningsforvaltningens kommunala forskola och skola avseende antal anstallda,
personalomsattning, pensionsavgangar, rekryteringsbehov.

Olika strategiska inriktningar har formulerats med stod av nationell statistik, rapporter,
forskning, omvarldsbevakning samt tankar och idéer fran skoldialogen. Inriktningarna atféljs
av aktiviteter som ska stddja kompetensforsorjningen.

De delar av planen som fors in i ndmndens verksamhetsplan foljs upp i samband med
delarsbokslut per augusti/september. Ovriga delar foljs upp inom ramen for forvaltningens
manatliga uppfoljning. Utifran uppféljningen av genomforda aktiviteter gérs en beddmning
av hur val inriktningarna uppfylls och vad som behdver prioriteras och forbattras framat.

Ekonomiska konsekvenser
Inom ramen for Mal & Budget 2017-2019 gors en sarskilt riktad satsning om 11 miljoner
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kronor pé planen for strategisk kompetensforsorjning. Ovrig finansiering sker inom
budgetram.

Konsekvenser for barn/elever

Plan for strategisk kompetensforsdrjning 2017-2022 berdr barn och elever i allra hdgsta grad
genom att tillgangen till kvalificerade forskollarare och larare ar avgérande for barns och
elevers larande och undervisning.

Utbildningsforvaltningen

Birgitta Pettersson
Utbildningsdirektor
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1. Bakgrund

Kvalificerade medarbetare &r avgtrande for att vi ska lyckas med skolans kérnuppdrag;
forbattrade utbildningsresultat och férankring av demokratiska varden.

De kommande sex aren behdver Uppsala kommun rekrytera runt 1000 medarbetare till skolan
och foérskolan. Konkurrensen om den bésta kompetensen ar stor. Om vi ska lyckas attrahera
och behalla ratt kompetens behover utbildningsforvaltningen inom Uppsala kommun
uppfattas som en attraktiv arbetsgivare. Som stdd i det arbetet ger den hér planen for
strategisk kompetensforsorjning inriktningar och aktiviteter for hur vi ska behalla, rekrytera
och utveckla kvalificerad personal i skolan och férskolan.

Utbildningsndmnden har under 2016 genomfort en skoldialog med framfor allt medarbetare
och fackliga representanter vilket har gett flera konkreta idéer och synpunkter om vad som
kan och bor goras for att starka kompetensforsorjningsarbetet. Skoldialogen utgor en viktig
del av grunden till planen for strategisk kompetensférsorjning inom utbildningsforvaltningen
(Se bilaga 1 Sammanfattning skoldialogen)

2. Syftet med planen for strategisk kompetensforsorjning

Syftet med planen for strategisk kompetensforsorjning ar att utifran identifierade utmaningar
stddja utbildningsndmndens och utbildningsforvaltningens aktiviteter for att rekrytera och
behalla medarbetare i forskola och skola.

3. Sa har styr planen arbetet med kompetensforsorjning

Planen for strategisk kompetensforsorjning ar ett vergripande inriktningsdokument.
Dokumentet kompletteras med uppdrag i utbildningsnamndens och utbildningsférvaltningens
verksamhetsplaner for att stotta lokala utmaningar och behov. Planen styr i huvudsak mot
kommunal huvudman. Men eftersom den ocksa bidrar till att starka platsvarumarket Uppsala
kan den framja rekryteringsarbetet oavsett huvudman.

De delar av planen som fors in i ndmndens verksamhetsplan f6ljs upp i samband med
delarsbokslut per augusti/september-namnd. Ovriga delar f6ljs upp inom ramen for
forvaltningens manatliga uppfoljning. Utifran uppféljningen av genomforda aktiviteter gors
en beddémning av hur val inriktningarna uppfylls och vad som behéver prioriteras och
forbattras framat.

4. Nulagesbild for kompetensforsorjningen

Det rader brist pa forskollarare och larare i hela Sverige. Enligt nationella analyser av
rekryteringsutmaningen i forskola och skola behéver forskolan och skolan néastan 150 000 nya
medarbetare fram till ar 2023. Mer &n 60 procent av dessa, drygt 90 000 personer, ersatter
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medarbetare som gar i pension. Resterande behov, knappt 40 procent, eller cirka 60 000
personer, beror framst pa att antalet barn i forskole- och skolalder kar under de kommande
tio aren. Analysen utgar ifran antagandet att inga forandringar i arbetssétt och bemanning sker
(SKL, 2014).

En analys av rekryteringsbehovet, kommande pensionsavgangar och elevtalsutveckling i
Uppsala kommun visar att det storsta rekryteringsbehovet de kommande aren framst utgors av
legitimerade forskollarare och utbildade barnskotare till forskolan. Inom grundskolan &r
rekryteringsbehovet storst av larare F — 3, larare praktisk estetiska &mnen,
speciallarare/specialpedagog, larare i svenska som andrasprak medan det inom
gymnasieskolan ar storst behov av larare i svenska som andrasprak. For skolledare &r behovet
framfor allt att behalla och utveckla befintlig kompetens.

En fordjupad status for respektive skolform som det sag ut oktober 2016 visas nedan.

4.1 Forskola

4.1.1 Analys forskola

e Forskolan har stor utmaning med att rekrytera och behalla medarbetare.

e Stdrsta utmaningen &r att rekrytera legitimerade forskollarare, och sarskilt till
kommunens ytteromraden.

e Svdrigheter att rekrytera till nystartade forskolor har fatt till foljd att verksamheter inte
kunnat komma igang som planerat.

e Personalomsattningen visar att den externa avgangen Okar, det ar framtida stora
pensionsavgangar, antalet barn okar vilket gor att rekryteringsbehovet inom forskola
ar stort.

e Det ar hard lénekonkurrens fran andra narliggande Stockholmskommuner.

e Sjukfranvaron inom forskola ar fortsatt hog och paverkar bemanningssituationen och
behov av vikarier.

4.1.2 Nulé&ge forskola

Totalt antal anstéllda inom foérskolan &r 1 388 medarbetare. Fordelningen mellan
yrkeskategorier och kons- och aldersfordelning redovisas nedan.

Antal manadsanstallda okt 2016
Forskollarare: 680

Barnskotare: 648
Forskolechef/bitr. forskolechef: 66

Utover dessa yrkeskategorier finns dven specialpedagoger, dagbarnvardare, pedagoger
(tillsvidareanstallda utan forskollararexamen), pedagogister och pedagogiska utvecklare.
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Uppskattat rekryteringsbehov de kommande sex aren (utifran pensionsavgangar
och barnantal)

Forskollarare: 160

Barnskotare: 110

I nuléget saknar 14 forskollérare legitimation och &r visstidsanstallda enlig skollagen. Inom
forskolan finns 19 nyexaminerade forskollarare som genomgar introduktionsperiod i enlighet
med skollagen under 2016/2017. Manga barnskétare saknar utbildning.

Konsfordelningen ar mycket ojamn. 95 procent av medarbetarna ar kvinnor medan fem
procent &r man, oavsett yrkeskategori. Forskollarares och barnskotares medelalder ar 45 ar
medan den &r nagot hogre for specialpedagoger och dagbarnvardare.

Antal deltidsanstallda inom forskolan ar 183 medarbetare. Omraknat till rsarbetare &r dessa
138. Om alla medarbetare skulle vélja att ga upp i heltid vid inférande av rétt till heltid kan
antalet arsarbetare 6kas med 45 medarbetare.

Personalomséttningen gallande den externa avgangen inom forskola har dkat nagot de senaste
tva aren och ligger for 2016 pa 24 procent. Av 260 forskollarare, barnskétare och
forskolechefer som slutat under 2016 var det 51 tillsvidareanstallda forskollarare som slutade
pa egen begaran och som lamnade kommunen helt som arbetsgivare.

Pensionsprognosen visar att forvantade pensionsavgangar okar successivt. Inom de
kommande sex aren forvantas totalt 220 medarbetare ga i pension vilket motsvarar 16 procent
av nuvarande antal medarbetare.

4.2 Grundskola

4.2.1 Analys grundskolan

e Grundskolan borjar mérka av den generella lararbristen.

e Infor lasaret 2016/2017 har det varit svart att rekrytera klasslarare och spraklarare till
vissa skolor.

e Pa grund av nyanlanda elever har dven bristen pa larare i svenska som andra sprak
blivit pataglig.

e Fortsatt svart att rekrytera bland annat larare inom de praktisk-estetiska &mnena sasom
till exempel slojd.

e Fortsatt svart att rekrytera speciallarare/specialpedagoger.

e Personalomsattningen visar att den externa avgangen okar, det ar framtida stora
pensionsavgangar, antalet elever okar vilket gor att rekryteringsbehovet inom
grundskola kommer 6ka.

e Det ar sedan ett flertal ar brist pa utbildade fritidspedagoger.

e Sjukfranvaron inom grundskolan ligger pa nationell niva.
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4.2.2 Nulége grundskola

Totalt antal anstéllda inom grundskolan ar 2 149 medarbetare. Fordelningen mellan
yrkeskategorier och kons- och aldersfordelning redovisas nedan.

Antal manadsanstallda okt 2016

Léarare, tidigare ar (ak 1-7): 630

Larare, senare ar (ak 4-9): 432

Ldarare praktiska/estetiska dmnen: 205

Specialldrare/specialpedagog: 133

Forstelarare: 205

Forskollarare: 165

Fritidspedagog/fritidspersonal: 176

Barnskotare: 117

Lararassistent: 25

Elevassistent: 266

Rektor/bitr. rektor: 91

Utover dessa yrkeskategorier finns aven pedagoger, skoladministratorer, vaktmastare.

Uppskattat rekryteringsbehov de kommande sex aren (utifran pensionsavgangar
och elevantal)

Léarare: 450

59 larare saknar legitimation och &r visstidsanstallda enlig skollagen. Inom grundskolan finns
21 nyexaminerade larare som genomgar introduktionsperiod med mentor under 2016/2017.

Av antal nyanstallda infor lasaret 2016/2017 saknade ca tio procent lararlegitimation,
framforallt inom praktisk-estetiska amnen sasom sl6jd. Av antal nyanstallda klasslarare
saknade ca tre procent legitimation.

Konsfordelningen ar ojdmn. Inom samtliga yrkeskategorier angivna ovan ar 71 procent
kvinnor och 29 procent man. Medelaldern ar ganska jamn Gver alla yrkeskategorier, runt 45
ar, men for specialldrare och specialpedagoger ar medelaldern runt 54 ar.

Antal deltidsanstallda inom grundskola ar 318 medarbetare. Omraknat till arsarbetare ar dessa
213 vilket betyder att vid inforande av rétt till heltid skulle antalet arsarbetare kunna okas med
105 medarbetare. Det paverkas givetvis av medarbetares val att fortsatta arbeta deltid.

Av externa avgangar inom grundskola har okat nagot de senaste fyra aren och ligger for 2016
pa 23 procent. Av 651 medarbetare som slutat under 2016 var det 110 tillsvidareanstallda
larare som slutade pa egen begéran.

Pensionsprognosen for yrkeskategorierna visar att forvantade pensionsavgangar for samtliga
yrkeskategorier dkar successivt. De yrkeskategorier som har hégst antal forvantad
pensionsavgang ar larare tidigare och senare ar. Inom de kommande sex aren forvéantas totalt
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390 medarbetare ga i pension, vilket motsvarar 18 procent, nastan en femtedel av nuvarande
antal medarbetare.

4.3 Gymnasieskola

4.3.1 Analys gymnasieskolan

e De senaste aren har elevantalet minskat och vissa gymnasieprogram har avvecklats
vilket gjort att det varit behov av omstéllning snarare &n nyrekrytering.

e Behov av larare i svenska som andrasprak har okat pa grund av antalet nyanlanda
ungdomar som ska fa sprakintroduktion.

e De kommande aren okar elevantalet aterigen och tillsammans med forvéantade
pensionsavgangar uppstar troligtvis ett rekryteringsbehov.

e Sjukfranvaron inom gymnasieskolan ar lag.

4.3.2 Nulage gymnasieskola

Totalt antal anstéllda inom gymnasieskola ar 741 medarbetare. Férdelningen mellan
yrkeskategorier och kons- och aldersfordelning redovisas nedan.

Antal manadsanstallda okt 2016

Larare gymnasium, allménna &mnen: 456

Larare gymnasium, yrkesdmnen: 96

Léarare praktiska/estetiska @mnen: 44

Speciallarare/specialpedagog: 29

SFI-larare: 39

Forstelérare: 40

Lektorer: 22

Rektor, bitr. rektor, programrektor: 40

Utdver dessa yrkeskategorier finns &ven elevassistenter, lararassistenter, skoladministratorer,
vaktmastare.

Uppskattat rekryteringsbehov de kommande sex aren (utifran pensionsavgangar
och elevantal)

Lérare: 200

Inom gymnasieskolan saknar 32 larare legitimation och &r visstidsanstallda enlig skollagen.
Fem nyexaminerade larare genomgar introduktionsperiod med mentor under 2016/2017.

Konsfordelningen ar ojamn. Inom samtliga yrkeskategorier angivna ovan ar 64 procent
kvinnor och 36 procent man. Medelaldern inom de olika yrkeskategorierna varierar mellan 41
ar och 57 ar. For den storsta gruppen, larare inom allmanna @mnen, ar medelaldern 47 ar.

Antal deltidsanstallda inom gymnasieskolan &r 89 medarbetare. Omréknat till arsarbetare ar
dessa 60 till antalet vilket betyder att vid inforande av rétt till heltid skulle antalet arsarbetare
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kunna 6kas med 29 medarbetare. Det paverkas givetvis av medarbetares val att fortsatta
arbeta deltid.

Personalomséttningen gallande extern avgang inom gymnasieskola har varit ganska jamn over
de senaste fyra aren och ligger for 2016 pa 26 procent. Av 282 medarbetare som slutat under
2016 var det 33 tillsvidareanstallda larare som slutade pa egen begaran.

Pensionsprognosen for yrkeskategorierna visar att forvantade pensionsavgangar for samtliga
yrkeskategorier ar ganska jamn de kommande sex aren. Den yrkeskategori som har hogst
antal forvantad pensionsavgang ar larare inom allmanna @mnen. Inom de kommande sex aren
forvantas totalt 165 medarbetare ga i pension, vilket motsvarar 22 procent, mer an en femtedel
av nuvarande antal medarbetare.

4.4 Elevhalsan/dvriga stodfunktioner

Antal anstallda inom yrkeskategorierna som stddjer de olika skolformerna fordelas enligt
nedan.

Antal manadsanstéallda okt 2016 (hela UBF)

Skolskoterskor: 64

Kuratorer: 52

Psykologer: 36

Studie- och yrkesvégledare: 47

Inom elevhélsan finns rekryteringsutmaning vad galler behoriga skolskoterskor och
legitimerade skolpsykologer, omsattningen pa kuratorer ar relativt stor. Inom yrkeskategorin
studie- och yrkesvégledare forvantas nagot storre pensionsavgangar an for dvriga inom
gruppen de narmaste aren.

4.5 Skolledare

Antal skolledare (alla chefsformer) inom utbildningsférvaltningen ar totalt 197. De
kommande sex aren antas ca 18 procent ga i pension. Grundskolan har de senaste aren haft
svarigheter att rekrytera rektorer, framforallt till hogstadieskolor och till kommunens
ytteromraden. Utmaningen &r att skapa goda forutsattningar for att kunna behalla och utveckla
befintliga skolledare samt att identifiera och utveckla mojliga framtida skolledare for att
darigenom stdrka rekryteringsbasen.

5. Omgivande faktorer som paverkar kompetensférsérjningen

Flera faktorer paverkar Uppsala kommuns och utbildningsforvaltningens mojligheter att
attrahera, rekrytera och behdlla medarbetare. Genom omvérldsbevakning av kranskommuner
(Enkoping, Heby, Habo, Knivsta, Stockholm, Tierp, Osthammar) framkommer att dessa har
liknande utmaningar som Uppsala kommun med att rekrytera utbildade medarbetare och
konkurrensen om medarbetare &r stor.
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Som arbetsgivare &r Uppsala kommun en stor organisation med utvecklingsmojligheter,
stabilitet och anstéllningstrygghet. Med samarbete och nérhet till Uppsala universitet 6kar
rekryteringsutbudet och mojlighet att attrahera nya medarbetare och utvecklingsmojligheter
for befintliga medarbetare. Utmaningarna i kompetensforsorjningsarbetet ar att
rekryteringsbehovet blir extra stort med 6kat antal barn och elever, samt det geografiska laget
med konkurrens fran narliggande kommuner.

Nedan ges en djupare beskrivning av olika delar som ar Uppsala kommuns och
utbildningsforvaltningens styrkor och utmaningar i kompetensférsorjningen. Tillsammans
med analysen av respektive skolforms rekryteringsbehov ger detta en grund for strategiska
inriktningar och prioriterade aktiviteter for kompetensférsorjningsarbetet.

5.1 Uppsala kommuns styrkor och mojligheter i rekryteringsutmaningen

5.1.1 Uppsala kommun &r en attraktiv kommun

Enligt tidningen Fokus undersokning av Sveriges mest attraktiva kommun att leva och bo i
kommer Uppsala kommun pa en andra plats i total rankning. Undersokningen utgar fran flera
olika variabler och faktorer dar kommuner jamfors. (Fokus, 2016) Det ar en positiv bild att
bygga vidare pa i kompetensforsorjningsarbetet. En 6kad befolkningsutveckling visar att fler
valjer att leva och bo i Uppsala kommun och ¢kar utbudet av nya, potentiella medarbetare.
Att Uppsala kommun bedéms vara en attraktiv kommun kan anvandas for att starka
attraktionskraften i rekryteringssammanhang.

5.1.2 Nara tillgang till lararutbildningarna Uppsala universitet

Tillgangen till utbildade och legitimerade forskollarare och larare paverkar rekryteringen. En
stor fordel i kompetensforsorjningsarbetet for utbildningsférvaltningen ar narheten till
Uppsala universitet och det samarbete som finns kring forskollarar- och lararutbildningarna.

Utbildningsforvaltningen har méjlighet att paverka attraktionskraften genom att fanga
intresset hos universitetets studenter genom exjobb, praktik, som vikarier, m.m. Dértill finns
mojligheter att genom néra samarbete ta del av forskning inom férskola och skola vilket ger
befintliga medarbetare utvecklingsmojligheter.

5.1.3 Utvecklingsmojligheter i stor organisation

Utbildningsforvaltningen och Uppsala kommun &r en stor organisation med forutsattningar
for intern rorlighet och déarmed utveckling for medarbetare. Det finns utrymme for
medarbetare som vill utvecklas att soka karriérs- och chefstjanster. Uppsala kommuns storlek
gor att organisationen och anstallningstryggheten ar relativt stabil vid forandringar i
omvaérlden.

SKL anger som en av flera strategier for att moéta rekryteringsutmaningen att fler behover
jobba mer. (SKL, 2014) Uppsala kommun infér heltid som norm, vilket 6kar méjligheten att
vara attraktiv, jamstélld och réttvis som arbetsgivare. N&r heltid som norm inférs i Uppsala
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kommun och i utbildningsforvaltningen innebér det att medarbetare med deltidsanstallningar
kommer konverteras till heltidsanstallningar om de inte sjalva begar att fa fortsatta arbeta
deltid.

5.1.4 Relativt konkurrenskraftigt 16nelage

Nedan ges en bild av l6nelaget fran maj 2016 som visar medellon for
utbildningsforvaltningens olika yrkeskategorier dar rekryteringsbehovet &r stort, samt
medellon for de kommuner som har hogre medellon inom respektive yrkeskategori.

2016-05-31 Uppsala Habo Knivsta Heby
Forskollarare 28 801 30191 30798

Ldrare 1-7 31728 33191 32034

Léarare 4-9 33212 33975

Speciallérare 34 499 37 983 35015
Gymnasielarare 34 692 34900
Ldrare praktisk/estetisk | 31 570 31883

Vid jamforelse av I6nelaget framkommer att Uppsala kommun star sig relativt val vad galler
medellonen for olika yrkeskategorier. Den storsta skillnaden syns vid jamforelse med
Stockholm som har betydligt hogre I6ner (I6nebild efter lararlonelyftet nedan).

2016-10-31 (efter lararlonelyftet) Uppsala Stockholm

Alla larargrupper 34172 36 717

Lonelaget i narliggande kommuner har verkan pa utbildningsférvaltningens rekryteringslage
da 16n &r en konkurrerande faktor som paverkar hur attraktiv Uppsala kommun &r som
arbetsgivare. Uthildningsforvaltningen har fortlopande omvarldsbevakning pa
I6neutvecklingen i nérliggande kommuner for att kunna fortsatta arbeta med
konkurrenskraftiga I6ner.

5.2 Uppsala kommuns utmaningar i att mota rekryteringsbehovet

5.2.1 Kraftig befolkningsutveckling i Uppsala kommun

Under de kommande artiondena kommer betydligt fler manniskor an idag att leva och vara
verksamma i Uppsala vilket i manga avseenden ar positivt for Uppsala kommun.

Under perioden 2017-2019 forvantas barn och ungdomar i skolalder 6ka betydligt. Det 6kade
antalet ensamkommande flyktingbarn svarar for en betydande del av 6kningen. Barn i
forskolealdern haller en stabil 6kningstakt pa 1,4 procent, fran totalt 12 780 till 13 140 barn
under perioden 2017-2019 och under samma period berdknas antal barn i grundskolealdern
oka med 2,8 procent, fran totalt 24 470 till 25 670 barn. (Mal och Budget 2017)
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En stor demografisk forandring aterfinns inom aldersgruppen 16-18 ar. Efter en minskning
med totalt 20 procent det senaste artiondet kommer denna aldersgrupp att ka i genomsnitt
med 4,2 procent, fran totalt 6 310 till 6 990 ungdomar under perioden 2017-2019 (Mal och
Budget 2017). Att antalet barn och ungdomar i forskola och skola 6kar gor att
rekryteringsbehovet av forskollarare och larare blir extra stort.

Som en foljd av befolkningsutvecklingen och for att tillgodose utkat behov av platser
behdver stora investeringar goras i pedagogiska lokaler, vilket medfor 6kade lokalkostnader.
En utmaning finns i att balansera 6kade lokalkostnader med att avsatta medel och resurser fér
att rekrytera och behalla medarbetare.

Rekryteringsutmaningen kan mojligtvis paverkas av bostadsbristen i Uppsala kommun, som
konsekvens av befolkningsutvecklingen. Framforallt har troligtvis unga nyexaminerade svart
att kopa/fa tag pa bostad vilket kan paverka vid rekrytering.

5.2.2 Geografiska laget — en mojlighet men ocksa utmaning

Uppsala kommuns geografiska 1age med narhet till andra kommuner kan goéra att
utbildningsforvaltningen kan attrahera medarbetare fran andra kommuner. Men aven det
omvénda géller som en foljd av pendlingsmojligheter och narheten till arbetsgivare med
konkurrenskraftiga villkor. Det &r viktigt att folja utvecklingen av 16ner och arbetsvillkor dar
storsta konkurrensen framst finns i Knivsta, Sigtuna och Stockholm, for att Uppsala kommun
ska ha attraktiva villkor fér nya och befintliga medarbetare.

6. Inriktningar for kompetensforsorjningsarbetet

Eftersom stora rekryteringsbehov finns inom yrkesgrupperna forskollarare, barnskotare, larare
och rektorer prioriteras de aktiviteter i kompetensforsorjningsarbetet som fokuserar pa dessa
grupper. | Uppsala kommuns Mal och budget for 2017-2019 finns framfor allt tva mal som
bidrar till utbildningsn@mndens prioriteringar runt kompetensférsorjning.

e Mal 6: Uppsalas alla elever ska klara sin utbildning och utmanas i sitt larande
e Mal 9: Uppsala kommuns medarbetare ska ha bra arbetsvillkor och kan med hog
kompetens mota Uppsala

For att alla elever ska klara sin utbildning och utmanas i sitt larande behéver Uppsala
kommun framfor allt attrahera, rekrytera och behalla kompetenta medarbetare, men dven
avveckla kompetens om inte motsvarar krav och behov. Genom att arbeta systematiskt och
strategiskt med kompetensforsorjning bidrar det till malet att kommunens medarbetare har bra
arbetsvillkor som med hog kompetens kan mota Uppsalas invanare.

Inom uthildningsforvaltningen pagar olika aktiviteter i syfte att mota rekryteringsutmaningen
och starka kompetensforsorjningsarbetet. Bland annat medverkan i statliga satsningar,
grupphandledning fér nyexaminerade forskollarare/larare, samverkan med Uppsala
universitet, deltagande i Pedagogdagen, satsning pa kollegialt larande, strategier for att starka
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ledarskapet, marknadsforing av Uppsala kommuns vikarieformedling, m.m. Planen for
strategisk kompetensforsorjning samlar och prioriterar aktiviteter for att starka och utveckla
det arbetet som pagar.

Utifran de kommungemensamma malen, kommunens rekryteringsutmaning i stort och nulaget
I utbildningsndmndens verksamheter anges nedan fem strategiska inriktningar for att kunna
rekrytera och behalla medarbetare med ratt kompetens. De olika inriktningarna samverkar och
bildar som helhet grunden for utbildningsndmndens och utbildningsforvaltningens strategiska
kompetensforsorjning.

6.1 Inriktning Attrahera

Uppsala kommun och utbildningsférvaltningen ska upplevas som en attraktiv arbetsgivare foér
befintliga och blivande medarbetare

Inriktningen “Attrahera” syftar till att varda arbetsgivarvarumarket Uppsala kommun och
utbildningsforvaltningens verksamheter for att attrahera nya medarbetare och behalla
befintliga medarbetare.

| SKLs rapport "Sveriges viktigas jobb — hur moter vi rekryteringsutmaningen” framgar att
unga ar intresserade av att arbeta inom skola och forskola, att larare kdnner mer arbetsgladje
an anstallda i andra branscher och att allt fler soker sig till lararutbildningar. Med ett medvetet
arbetsgivarvarumérkesarbete och insatser for att synliggora vilka méjligheter som finns inom
skolans yrken finns darmed stora mojligheter att attrahera nya medarbetare. | rapporten lyfts
ocksa behovet av att bredda rekryteringen for att minska snedvriden kénsfordelning och for
att 6ka mangfalden av medarbetare. (SKL, 2014) Genom normkritisk kommunikation kan vi
bredda malgruppen for rekryteringen och na fler potentiella medarbetare.

Studier inom employer branding visar att internt varumarkesarbete inom en organisation
paverkar hur individer utanfor organisationen uppfattar arbetsgivarens varumarke. Redan
befintligt anstallda har alltsa en betydande inverkan pa hur organisationen och dess
arbetsgivarvarumarke uppfattas externt vilket ar avgorande fér en framgangsrik
kompetensforsorjning. (Aarée-Holm, Hasse, 2012)

Slutsatserna fran utbildningsnamndens skoldialog visar ocksa att medarbetarna 6nskar att vi
blir battre pa att visa det positiva med att arbeta inom forskola och skola, att vi borde lyfta
upp goda exempel fran verksamheterna, samt vilka utvecklingsmojligheter som finns. Det kan
bidra till bade okad yrkesstolthet och att fler vill soka sig till férskolans och skolans yrken.
(Skoldialogen, 2016)

Nedanstaende aktiviteter prioriteras for att bidra till att uppfylla den strategiska inriktningen
”Attrahera”.
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6.1.1 Aktiviteter

Aktivitet Skolform Nimnd/Foérvaltning | Prioriterat
under ar

Definierad attraktionskraft baserad pa Samtliga UBF 2017-2022

platsvarumarke

Ta fram en lokal strategi for Samtliga UBN 2017

marknadsforing av forskolldrar- och
lararyrket som bidrar till breddad
rekryteringsbas

Samarbete med Uppsala universitet Grundskola UBF 2017-2022
kring sommarjobb for lararstudenter i
kommunens lovskolor

Samarbete med Uppsala universitet Samtliga UBF 2017-2022
kring exjobb och uppsatsskrivande

Kartlaggning av behov och kostnader Forskola och | UBF 2017
for inférande av arbetskldder inom fritidshem
forskola och fritidshem

6.2 Inriktning Rekrytera

Genom en strukturerad och professionell rekryteringsprocess far alla kandidater en positiv
upplevelse av Uppsala kommun

Inriktningen "Rekrytera” syftar till att utveckla en rekryteringsprocess som bidrar till att vi far
medarbetare med ratt kompetens, pa ratt plats och i ratt tid. En lyckad rekryteringsprocess
kraver planering i form av en val grundad kravprofil, attraktiva annonser i for malgruppen
lampliga kanaler, professionella och strukturerade intervjuer samt referenstagning.

En professionell och transparent rekryteringsprocess kan ocksa positivt paverka
arbetsgivarvarumérket och darmed bidra till att 6ka arbetsgivarens attraktivitet. En lyckad
rekryteringsprocess kan bidra till att sokande som inte far ett jobberbjudande aterkommer nar
rekrytering ska goras igen och att skanden talar gott om Uppsala kommun som arbetsgivare.

Slutsatser fran skoldialogen indikerar att verksamheterna behover forbattra framforhallningen
i rekryteringsprocessen for att snabbare fa ratt person pa plats. Det framfors ocksa att
rekryteringsprocessen maste bli mer professionell for att starka bilden av Uppsala kommun
och utbildningsforvaltningen som en attraktiv arbetsgivare. Som exempel namns att
arbetsgivaren inte alltid formar beskriva pa ett intressevackande satt hur man arbetar med
kvalitets- och professionsutveckling. I dialogerna lyfts dven behovet av alternativa
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rekryteringsvagar for att nd andra hogskoleutbildade malgrupper och majligheten att validera
nyanlandas behoérighet snabbt. (Skoldialogen, 2016)

Nedanstaende aktiviteter prioriteras for att bidra till att uppfylla den strategiska inriktningen
”Rekrytera”.

6.2.1 Aktiviteter

Aktivitet Skolform Nimnd/Férvaltning | Prioriterat
under ar
Rekrytering ska ske professionellt och Samtliga UBF 2017

likvardigt i enlighet med rutinen for
kompetensbaserad rekrytering.
Kravprofilmall tas fram for
larargrupperna som anvands vid
annonsering, intervju och

referenstagning
Samarbete med Uppsala universitet Forskola, UBN/UBF 2017-2022
kring rekrytering av blivande grundskola

skolledare i kombination med
kommunal chefsaspirantutbildning

6.3 Inriktning Utveckla

Medarbetare i Uppsala kommuns forskolor och skolor ska ges forutsattningar for, och
utmanas i sin kompetensutveckling pa ett satt som bidrar till att alla elever klarar sin
utbildning och utmanas i sitt larande.

Inriktningen ”Utveckla” handlar om att utveckla befintliga medarbetares kompetens, att skapa
karriarmdéjligheter och mojligheter till intern rérlighet i organisationen. Utvecklingsinsatserna
ska bidra till genomfdrandet av forskolans och skolans uppdrag, det vill sdga att eleverna
klarar sin utbildning och utmanas i sitt larande.

Genom att skapa forutséttningar for att utvecklas i arbetslag, lara av varandra och organisera
arbetet annorlunda kan bade medarbetare och verksamhet vidareutvecklas och resurser
anvandas effektivt. En bredare syn pa karriér och fler karriarvagar ger medarbetare
mojligheten att utveckla bade sig sjalva och verksamheten, vilket ocksa gor yrket mer
attraktivt. (SKL 2014, OECD 2015)

Slutsatserna fran skoldialogen stodjer flera av de insatser som tidigare studier och rapporter
pekar pa som viktiga for utveckling av medarbetarna. Kollegialt larande, att utvecklas genom
att lara av varandra och att dela goda exempel 6ver skolor som far elever att lyckas lyfts fram
som framgangsfaktorer. Samarbete med Uppsala universitet ses som en stor fordel och
efterfragan finns pa dkat utbyte mellan utbildningarna och forskolan och skolan. Det
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efterfragas aven tydliga och langsiktiga planer for kompetensutveckling. Det ses som
angeléget att karriartjansternas uppdrag tydliggors for att hela arbetslaget ska kunna fortsatta
utvecklas. (Skoldialogen, 2016)

Att utnyttja teknik, 6ka digital kompetens, utveckla forskningsférankrade metoder och
pedagogik gor att férskolan och skolan kan utvecklas till en modern arbetsplats och larmiljo.
Maojligheten att lara sig och utveckla anvandningen av digitala stéd i undervisningen och i
arbetet lyfts dven fram som onskemal i skoldialogerna. (Skoldialogen, 2016)

Nedanstaende aktiviteter prioriteras for att bidra till att uppfylla den strategiska inriktningen
”Utveckla”.

6.3.1 Aktiviteter

Aktivitet Skolform Namnd/Férvaltning | Prioriterat
under ar

Samarbete med Uppsala universitet Samtliga UBF 2017-2022

kring forskollarar- och

lararutbildningen

Samarbete med Uppsala universitet Samtliga UBN/UBF 2017-2022

kring forskarcirklar och regionala

utvecklingsgrupper

Samarbete med Uppsala universitetiatt | Samtliga UBN/UBF 2017-2022

a) Sakra upp VFU inom alla
skolformer

b) Starta upp partnerskola i
samarbete med UU

c) DeltaiUppsala kommuns
strategiska partnerskap med UU

Att inom forskola, skola utarbeta Samtliga UBN/UBF 2017-2018
karridrvagar med konkreta
utvecklingsnivaer och tydliga uppdrag

Utveckla forskolans och skolans digitala | Samtliga UBN 2018-2022
inslag i undervisningen utifran férslag
till nationell IT - strategi

6.4 Inriktning Behalla

Ledare och medarbetare inom Utbildningsforvaltningen ges forutsattningar att paverka och
lyckas med sitt uppdrag och vill stanna kvar

Behalla handlar om att arbeta for att behalla kompetenta medarbetare bland annat genom ett
systematiskt arbete fér en god arbetsmiljd, gott ledarskap och inflytande éver den egna
arbetssituationen for att 6ka motivation och resultat.
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Viljan att stanna kvar och utvecklas pa sin arbetsplats paverkas av medarbetarnas grad av
engagemang och majlighet till inflytande och ansvarstagande. For att uppna ett 6kat
engagemang och Okad arbetsgladje hos medarbetarna behovs framfor allt en god arbetsmiljo
med mojlighet att paverka, ett tydligt, narvarande ledarskap och regelbunden aterkoppling
mellan chef och medarbetare. (SKL 2014)

| skoldialogen lyfts bland annat behov av 6kad tillgang till information om férandringar och
att fa mojlighet att vara med och paverka. Majlighet till fortbildning, ett narmare ledarskap
och en god organisationskultur namns ocksa ha stor betydelse for att behalla medarbetare.
Likasa att arbeta strukturerat for en god arbetsmiljo. (Skoldialogen, 2016)

Samarbete med larosaten for att battre forbereda nyexaminerade pa yrkeslivet lyfts i
skoldialogen fram som en viktig del i att lyckas behalla medarbetare. Arbetsfordelning sa att
andra resurser &n l&rare tar hand om administrativa delar och darmed ge utrymme for mer
reflektions-/planeringstid lyfts ocksa upp som forslag. Néar det géller loneutveckling som en
del i att behalla medarbetare framfors vikten av en genomtankt 1onebildning. (Skoldialogen,
2016)

Att ta fram battre rutiner for fordjupad introduktion for vikarier lyfts fram for att
utveckla vikarierna och pa sa vis 6ka kvaliteten i undervisningen, likasa behov av att
lagga mer resurser pa att utveckla introduktion fér nyexaminerade for att behalla dessa.
(Skoldialogen, 2016)

Nedanstaende aktiviteter prioriteras for att bidra till att uppfylla den strategiska inriktningen
"Behalla”.

6.4.1 Aktiviteter

Aktivitet Skolform Ndmnd/férvaltning | Prioriterat
under ar

Utveckla en tydlig och igenkadnd Samtliga UBN/UBF 2017-2019

lonebildning avseende ingangslon och
loneutveckling kopplat till prestation
och komplexitet

Sakra introduktion for nyexaminerade | Samtliga UBF 2017
forskollarare och larare i enlighet med
skollagen, samt for 6vriga nyanstallda
inkluderat visstids- och timanstallda.

Utveckla forutsattningarna att vara Samtliga UBF 2017-2018
vikarie i vara forskolor och skolor

Utveckla mojligheten att som
lararstudent vikariera i vara forskolor
och skolor
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Ta fram forslag pa inférande av fler Grundskola UBN Pilot 2017
lararassistenter i grundskolan eller 2018
Statsbidragssatsningar for Samtliga UBN/UBF 2017-2022
behorighetsgivande utbildning,

minskade barngrupper i forskolan,

fritidshem, lagstadiet, lararlyft,

specialpedagoger, karriadrtjanster,

lararlonehojningar, hilsoframjande

skolutveckling

Oka frisknirvaron i férskolan Forskola UBF 2017-2022
genom utbildning och

rehabiliteringsstdd till chefer

Underlatta for forskollarare och larare | Samtliga UBF 2018-2022
att arbeta langre an till 65 ar

Skapa goda forutsattningar att vara Samtliga UBF 2017-2020
forskolechef eller rektorer

Forenklingsdelegation for att avgransa | Grundskola, UBN/UBF 2017
administration och dokumentation for | gymnasieskola

larare i syfte att framja undervisning

Se over att skolornas elevhdlsoteam Grundskola UBF 2018
arbetar forebyggande och framjande i | grundséarskola,

syfte att stodja undervisningen for gymnasie-

okad maluppfyllelse

sarskola och
gymnasieskola

6.5 Inriktning Avveckla/Omstéllning

Verksamheternas behov och forandringar avgor vilken kompetens som behévs och vid
avveckling av medarbetare ska den ske professionellt

Med avveckling avses bade omstallning av kompetens samt avslut av anstallning — pa grund

av arbetsbrist eller personliga skél, egen uppsagning eller pensionsavgang.

Aven om utbildningsférvaltningen framférallt behover fokusera pa att attrahera, rekrytera,
utveckla och behalla medarbetare nu och framat, kravs dven planering infor behov av
omstallning sa att ratt kompetens finns i verksamheten. Nar verksamheternas behov av
kompetens forandras och medarbetare inte uppfyller behov maste omstallning eller
avveckling ske utifran Uppsala kommuns riktlinjer om kompetensforsérjning (antagna av

Kommunstyrelsen 11 april 2012).
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For att folja riktlinjerna kravs god planering och regelbunden analys utifran utveckling och
forandringar i verksamheten. Pensionsavgangar gar ganska enkelt att férutse och darfor
behover utbildningsforvaltningen strava efter att successionsplanera och vaxla kompetens till
nagon som utsetts i god tid att ta 6ver rollen.

Bra avslutssamtal ar viktigt att genomféra med medarbetare som pa olika satt avslutar sin
anstallning. Samtalen ger ofta forslag pa forbattringar i verksamheten och 6kar kunskapen
kring en forbattrad verksamhet. Att behalla en god relation till tidigare medarbetare ger goda
ambassadorer for arbetsgivaren och paverkar darigenom ocksa arbetsgivarens attraktivitet.

Nedanstaende aktiviteter prioriteras for att bidra till att uppfylla den strategiska inriktningen

”Avveckla”.

6.5.1 Aktiviteter

Aktivitet Skolform Nimnd/Férvaltning Prioriterat
under ar

Utveckla en rattsaker och effektiv Samtliga UBF 2017

omstéallningsprocess.

Skapa rutiner fér avgangssamtal, Samtliga UBF 2018

avtackning, och likabehandling vid
avslut
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Hej,

Uppsala behover rekrytera runt 1 000 medarbetare till forskolan och skolan de kommande sex aren.
Det ar en stor utmaning. Under varen och hosten har jag darfor tillsammans med mina kollegor i
Utbildningsndmnden besokt forskolor och skolor for att lyssna till era tankar om hur Uppsala kommun
kan bli battre pa att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla medarbetare. Vi har traffat larare,
fritidspedagoger och barnskotare. Vi har traffat forskolechefer, rektorer och skoladministratorer. Vi
har ocksa traffat fackliga representanter, representanter for elevhalsan och fort dialog med studenter
pa lararutbildningen.

Vi har fort manga bra samtal med 6ver 200 deltagare vid runt 20 skoldialoger. Samtal som handlat
om ledarskap, 16n och arbetsmiljo och inte minst det fantastiska med att fa arbeta med barn och
elever; att stotta dem och se deras utveckling.

Det sker mycket bra i Uppsala kommuns forskolor och skolor. Samtidigt har vi ett forbattringsarbete
att gora. Vi maste bli battre pa att sprida goda exempel fran skolor och forskolor nar man lyckats med
nagot bra. Vi maste bli battre pa att samla resurserna runt barnens och elevernas larande. Vi maste
ha mer langsiktiga fortbildningsinsatser och politiska satsningar. Arbetet med att utveckla ledarskap
och stérka chefer i sin roll behover fortsatta, liksom dialogen mellan politiken och alla som arbetar i
vara forskolor och skolor.

For mig personligen har skoldialogerna varit mycket larorika och jag vill tacka er for att ni tagit er
tid och deltagit. Jag hoppas ocksa att ni ska kanna igen er i den har sammanstallningen som vi tagit
fram utifran minnesanteckningarna fran dialogerna.

Utbildningsforvaltningen arbetar just nu med att ta fram en strategi for kompetensforsorjning med
utgangspunkt i slutsatserna fran dialogen. Ett forslag ska presenteras for Utbildningsnamnden i
december. Det &r min férhoppning att vart gemensamma arbete ska leda till att vi bade kan behalla
och rekrytera nya medarbetare till férskolan och skolans viktiga uppdrag.

Caroline Hoffstedt
Kommunalrad och ordférande i Utbildningsnamnden (S)
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Sammanfattning
Sammanstéllningen av skoldialogen utgar fran fyra viktiga delar i en valfungerande
kompetensforsorjning:

- Attrahera
- Rekrytera
- Utveckla

- Behélla

En fungerande karridrvaxling ar en femte viktig dimension av . .
kompetensforsérjningen men har inte vidrdrts i nigon stérre omfattning vid arbeta for_ en god
dialogerna. Dérfor lyfts den inte har. arbetsmiljo™

Attrahera handlar om att fa medarbetare att vélja Uppsala kommun som
arbetsgivare, bland annat genom att vara en arbetsgivare med attraktiva villkor, dér allas kompetens
och kapacitet tas tillvara.

Rekrytera innebdr att vi ska ha en professionell rekryteringsprocess dar alla som &r i kontakt med oss
som arbetsgivare blir behandlade lika och far en positiv upplevelse av oss som arbetsgivare.
Rekryteringsprocessen ska ocksa vara ett tillfalle da vi proaktivt marknadsfor oss i syfte att starka
varumarket.

Utveckla och Behalla handlar om att ta hand om de medarbetare och kompetens vi redan har i var
organisation, att skapa karriarmojligheter och intern rorlighet i organisationen. Det handlar ocksa om
att systematiskt arbeta for en god arbetsmiljo, gott ledarskap och att ge medarbetare inflytande 6ver
den egna arbetssituationen. Samtliga delar behdver beaktas i arbetet for att starka arbetet med
kompetensforsorjning

Vid dialogerna har féljande évergripande punkter lyfts fram som viktiga for att Uppsala kommun ska
kunna attrahera och rekrytera medarbetare till forskola och skola.

Attrahera och rekrytera

e Det finns en tydlig dnskan om att béattre lyfta fram det positiva nyta deF p.(.)SItlva
som sker i verksamheten inom forskola och skola. Det géller som sker i forskola
ocksé bilden av olika yrken i skolan och vilka och skola”
utvecklingsmojligheter som finns. Vi behdver tillsammans bli
battre pa att marknadsfora det som &r bra via lararutbildning,
studie- och yrkesvégledare, media, natverk, m.m.

e Lon anses aterkommande vara en faktor som paverkar attraktionen och formagan att rekrytera
och behalla medarbetare. Ingangslonen lyfts som ett utvecklingsomrade 6verlag men
framforallt inom forskolan. Men det lyfts ocksa upp pa flera dialoger att I6nen &r en del men
inte &r tillrackligt for att attrahera och behalla medarbetare. Om inte arbetsvillkoren &r bra
spelar det ingen roll hur hdg 16nen &r.

Utveckla och behalla
e Att arbeta for en god arbetsmiljo ar en av de delar som lyfts upp aterkommande. Arbetsmiljo

spanner dver mycket och exempel som tas upp ar att se dver arbetsfordelning, minska
administrativa delar for larare, ta in lararassistenter/resurser och att arbete for battre balans
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mellan undervisning och reflektions-/planeringstid.

En viktig faktor som tas upp i flertalet dialoger ar hur ledarskapet paverkar méjligheten att
attrahera och behalla medarbetare. Man 6nskar framforallt ett narmare ledarskap som
mojliggor feedback och god kommunikation och ledare som &r nérvarande, aktiva, lyhtrda
och tydliga.

Man eftersoker likvardighet mellan framférallt grundskolor, utan att det blir en toppstyrd och
centraliserad styrning.

| flera dialoger, oavsett skolform uttrycker man en 6nskan att ledare och politiker litar pa
forskollarares och larare kompetens — ”lita pa oss”.

Samarbetet med universitet upplevs som en stor fordel och det finns efterfragan pa annu mer
utbyte mellan utbildningarna och férskolan/skolan.

Deltagarna efterfragar en storre grad av langsiktighet, bade i politiken och i olika satsningar,
da forandringar tar tid och kraft.

Elevhalsan lyfter upp en énskan om mer samarbete mellan elevhalsan och olika
yrkeskategorier och mer samordnad fortbildning for elevhalsans medarbetare.

Fackliga parter anser att fokus bor ligga pa insatser inom "utveckla” och “behalla” vilket i sin
tur kan paverka sa att Uppsala kommun anses vara en attraktiv arbetsgivare.

Det finns slutligen en 6nskan om mer kontinuerlig dialog med politiker da man som
medarbetare uppskattar mojligheten till dialog for att dar fa majlighet att lyfta fram sina
asikter.
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Forskola

Attrahera och rekrytera

For att lyckas attrahera och rekrytera nya medarbetare behover vi bli battre pa att lyfta fram alla
positiva sidor som finns med att arbeta inom férskola, framfor allt externt. Vi kan anvanda positiva
delar for att marknadsfora oss och formedla flera olika véardefulla upplevelser som man far genom att
arbeta med barnen i forskolealdern, som t ex att "tanda stjarnégon hos barnen”, méjligheten att kunna
ha barnasinnet kvar, stor frihet och variation i arbetet. Man vill ocksa lyfta fram att arbetet i forskolan
ar en viktig samhallsfunktion och majligheten det ger att vara med och paverka och se utveckling hos
barnen.

Marknadsforing och kontaktskapande lyfts upp som énskade aktiviteter; att synas pa pedagogisk
utbildning pa Blasenhus, marknadsforing genom sociala medier, i dagstidningar, regelbunden
yrkesinformation, bade pa hogstadiet infor elevers gymnasieval samt for gymnasieelever infor
yrkeslivet.

En annan del som tas upp som attraktivt ar en kansla av trygghet i anstéllning. Att var styrka ar att
vara en stor organisation dar det finns mojligheter till rorlighet, att fa prova pa olika arbetsplatser och
arbetsformer. Dartill lyfter man upp att arbetet innebér stor frihet inom ramar, att det finns flexibilitet
och att man kan paverka utformningen av arbetsdagarnas innehall.

Forutom trygghet i anstéallningen vill man ocksa lyfta upp fortbildningssatsningarna som bland annat
gors i samverkan med Uppsala universitet. Mojligheten till fortbildning inom forskolan ses som nagot
positivt som bér anvéndas for att attrahera och rekrytera nya medarbetare.

Forslag om att kunna fa bra och andamalsenliga arbetsklader togs upp som m_OJ“Qhete” till

en méjlig attraktiv faktor och som ett sétt att marknadsféra arbetsgivaren. fortbildning ses som
) o - _ o nagot positivt™

Nagot som delvis paverkar attraktiviteten hos arbetsgivare ar 16nebildning

och I6nenivan. | skoldialogerna lyfts fram att man dnskar hogre ingangslon

for att fanga nya medarbetare. | konkurrens med Stockholm och andra stader inom pendlingsavstand

kan ingangslonen vara en viktig faktor i att attrahera nya medarbetare.

Battre rekryteringsplanering ar nagot som lyfts upp, da det tar tid att genomféra en rekrytering med
kvalitet. Att annonsera i god tid och ta med uppsagningstid i tidplanen &r en del for att fa kvalitet i
rekryteringen.

Att kunna erbjuda mer och strukturerad reflektionstid lyftes upp som en méjlig faktor for att attrahera
och rekrytera medarbetare.

Utveckla

Flera kommenterar behovet av att utveckla vikarieformedlingens vikarier sa att de kan vara den viktiga
resurs som efterfragas. Har namns ocksa behovet av att ge grundutbildning och introduktion for att
utveckla och rusta bade nuvarande vikarier och nya som kommer in. Det anses viktigt att kunna
formedla vilka forvantningar som finns inom verksamheten och pa uppdraget som vikarie inom
forskola. Om vikarierna inte fungerar i verksamheten riskerar det att negativt paverka bilden av
forskolans yrken och professionalitet. Samtidigt ar de en viktig resurs for att kunna attrahera nya
medarbetare till forskolan. Flera foresprakar att vikarier borde ha en tryggare anstéllningsform an att
vara timavlonad vid behov.
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For att kunna fa fler legitimerade forskollarare namns I6sningen att mojliggora for intresserade
barnskdétare/outbildade att kombinera arbete med distansutbildning/deltidsutbildning till férskollarare.
Behovet av att de som redan har en gymnasieutbildning ska kunna lasa till barnskotare pa Komvux
lyfts ocksa fram av manga deltagare.

Kollegialt larande lyfts fram som en framgangsfaktor. Det anses bidra till medarbetarnas utveckling
och &r nagot man vill fortsatta med.

Deltagare upplever att forskolans status har hojts de senaste aren och att en viktig forklaring ar att
verksamheten numera omfattas av laroplanen. Fér att kunna fortsatta fordjupa och utveckla befintliga
medarbetares kompetens efterfragas en mer regelbunden uppféljning av och fokus pa laroplanens
riktlinjer i verksamheten.

Behalla

Att ledarskapet har stor betydelse for arbetsgivarens formaga att framfor allt behalla medarbetare visas
i behov och dnskemal om narmare ledarskap. Behovet uttrycks vara en narmare kommunikation med
sin chef, battre och mer regelbunden feedback pa sitt arbete och att ledarskapet ska ha en bra
helhetsbild av gruppens och medarbetares situation och prestation. Aven behov av aktivt ledarskap
som agerar ndr kompetensen ibland brister hos medarbetare tas upp.

En annan del som lyfts fram &r behovet av att arbeta mer aktivt och strukturerat med arbetsmiljon.
Dartill uttrycks ett behov att bli battre pa att anvanda de stodverktyg och ergonomiverktyg som finns.
Storleken pa barngrupper paverkar arbetsmiljon och synpunkter om problem med Iag grundbemanning
och stora barngrupper tas upp i dialogerna.

Det uttrycks en 6nskan om narmare samarbete och natverk med forskollararutbildningen for att battre
forbereda studenter infor yrkeslivet vilket borde fa fler nya medarbetare att stanna.

Konkurrenskraftiga l1oner tas upp som en faktor for att behalla medarbetare. En ”arbejcﬁ)t ar__kre_""tin
annan faktor som omnamns ar majlighet till mer reflektions-/planeringstid och SJaIvstandlgt”
under arbetstiden och mer pedagogisk handledning.

Ovrigt

Ovriga delar som tas upp, men som inte ar direkt kopplat till attraktiv arbetsgivare ar synpunkter om
att hoja maxtaxan, starta senare inskolning pa hdsten och se 6ver barnens dkade vistelsetider pa
forskolan.

Grundskola

Attrahera och rekrytera

Deltagarna framfor att vi maste bli battre pa att lyfta fram de goda exempel som finns, bade mellan
skolor och utat. Att kunna gora skillnad varje dag, kontakten med barnen och att fa undervisa &r det
som ger arbetet mening och arbetet med elever ger en kansla av att man haller sig ung. Attrahera
genom att visa att arbetet &r kreativt och sjalvstandigt, alla dagar &r olika och det &r en intellektuell
utmaning att forandra undervisning for att uppna mal.

Det tas upp flera olika tankar att marknadsfora l&raryrket och en del som ndmns &r vikten av att studie-
och yrkesvégledare pratar gott om lararyrket vid radgivning for elever. Deltagare onskar att
gymnasieelever informeras och far en god bild av vad lararyrket innebér. Ett annat forslag &r att lata
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larare fran vara skolor forelasa om sin arbetsvardag pa lararutbildningarna. Det anses ocksa viktigt att
arbetsgivare och fack visar i medierna vad som ar bra med att arbeta som larare.

Alternativa rekryteringsvagar som anges ar att forsoka na och attrahera andra hogskoleutbildade
malgrupper, sasom ekonomer och statsvetare, och visa pa hur de skulle kunna vidareutbilda sig for att
arbeta inom skolan. Aven att snabbt validera nyanlindas behorighet tas upp som en méjlighet att
snabbare fa tillgang till flera behoriga larare.

For att attrahera nya medarbetare behdver vi visa de utvecklingsmdjligheter som finns inom
grundskolan, dels karriarsmojligheter men dven utveckling inom anstéllningen som larare.

Det som ocksa uttrycks i dialogerna &r att ingangslon och léneutveckling ar viktig till viss del men att
arbetsmiljo och arbetsvillkor &r de delar som &r viktigast, bade for att attrahera och for att behalla
medarbetare. Det uttrycks att hogre 16n fungerar pa kort sikt men i langden hjélper det inte om inte
arbetsvillkoren &r bra.

Ett forslag ar att ge hogre I16n till lararstudenter som arbetar som vikarier i kommunen under sin
studietid. Syftet skulle vara att fanga upp, premiera och behalla fler lararstudenter sa att de vill
fortsétta arbeta i Uppsala kommun &ven efter avklarade studier.

| dialogerna framkommer ocksa ett behov av att lagga mer resurser pa att ta emot, utveckla och folja
upp introduktionen av nyexaminerade. En framtagen rutin finns inom
utbildningsforvaltningen, men det finns ett behov av att sékerstalla att den L kl

. . AT A utveckla
anvénds och att innehallet &r relevant och tillrdckligt omfattande. N .

anvandningen av

Utveckla digitala stod i
Flera olika idéer och tankar om hur medarbetarnas kompetens kan utvecklas tas undervisninaen”
upp. En del som 6nskas dr att l&ra sig och utveckla anvéndningen av olika
digitala stéd i undervisningen och i vardagen. En annan del ar att utveckla och lara varandra genom att
dela goda exempel dar skolor far elever att lyckas. En tredje del ar efterfragan pa tydliga planer for
kompetensutveckling for medarbetare och en mer planerad och strukturerad kompetensutveckling.

Vid flera dialoger lyfts att forstelararnas uppdrag behéver tydliggoras for forstelararna sjalva saval
som for kollegor. Mer tid for mentorskap efterfragas som en mojlighet att utveckla medarbetare.
Mentorskapet utvecklar bade den som ar mentor och den som far ta del av stodet.

Rutiner och introduktion for att starka resurserna pa vikarieformedlingen tas upp. Ta fram rutin for
introduktion av vikarier och ge vikarier méjlighet att ga dubbelt innan de kommer ut som sjélvgaende
medarbetare. Detta gagnar bade vikarierna och kvaliteten i undervisningen. Det uttrycks ocksa att
ordinarie larare upplever att de maste arbetsleda vikarier vilket skapar en tidspress och stress. Med en
mer fordjupad introduktion till vikarier skulle det problemet kunna undvikas.

Behalla
Vid dialogerna framfors att det behévs en genomtankt l1onebildning for att behalla medarbetare. En del
ar bland annat att se 6ver nylénesattning i relation till befintliga medarbetares 16n.

Att fa information och att fa vara delaktiga tas upp som viktiga faktorer, det vill saga; kanna att man
har mojlighet att vara med och paverka verksamheten. Det uttrycks ocksa ett behov av god
kommunikation mellan kollegor och chef. Enklare kommunikationsvagar efterfragas, t ex digitalt,
samt motesplatser for kollegor.
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Ledarskapet ges stor betydelse och det fors fram att ett stabilt ledarskap som &r tydligt och lyhort for
medarbetares tankar och behov kravs for att behalla medarbetare. Att ha en god organisationskultur
dar medarbetares synpunkter uppskattas och tas tillvara och att det finns en upplevelse av att alla
medarbetare, oavsett titel och niva i organisationen, har samma rattigheter och méjligheter att komma
till tals, ar angelaget for att behalla medarbetare.

En god arbetsmiljo fors fram som en viktig faktor for att behalla medarbetare. Grundlaggande &r en
god fysisk arbetsmiljo for att underlatta undervisning med dndamalsenliga

lokaler, utrustning, mébler och teknik. ’stabilt ledarskap
N _ som ar tydligt och

Ett forslag som namns for att forbattra arbetsmiljon ar inférandet av th ort”

verktyg/rutiner for att hantera klagomal fran foraldrar. Flera deltagare uttrycker

behovet av att strukturera upp foraldrakontakten med syftet att minska k&nslan

av att vara utsatt och ensam i dialogen som enskild medarbetare.

Ett annat forslag som lyfts ar att arbetsfordela pa ett satt som gor att andra resurser an larare kan ta
hand om mer administrativa delar. L&rarassistenter och andra stodresurser ndmns som yrkeskategorier
som skulle kunna ge larare en battre arbetssituation och vilja att stanna kvar. Ur ett lararperspektiv
efterfragas ocksa mer tid for reflektion och planering infor undervisning. I sasmmanhanget namns till
exempel behovet av kortare lektionspass.

For att 0ka kanslan av stabilitet och majligheten att hantera nddvandiga forandringar efterfragas en
okad langsiktighet i nationella satsningar sasom matematiklyftet och laslyftet. Det behdvs en tydligare
prioritering av vilka satsningar verksamheten ska fokusera pa. Det géller dven lokala satsningar.

Samverkan med universitet lyfts upp som nagot positivt. Det framfors att lararutbildningen i &nnu
hogre grad behover forbereda nya larare for yrkeslivet, vilket borde fa fler nya medarbetare att stanna.
Mer forberedelser tillsammans med val utvecklad introduktion och mentorskap paverkar mojligheten
att attrahera och framforallt behalla medarbetare.

Vid dialogerna lyfts ocksa att mojligheten till fortbildning och att kunna paverka sin utveckling har
inverkan pa medarbetares dnskan att vilja stanna kvar. Det uttrycks en 6nskan om att de som varit
anstallda och verkat lange i skolan ocksa borde kunna uthilda sig enklare till att bli behérig larare.

Ovrigt
Ett mer langsiktigt tank i utbildningspolitiken efterfragas och att man bor ”skynda langsamt” vid
forandringar.

Synpunkter kom upp om strukturersattningen och behovet av férdjupad analys for att se om
omfordelningen av resurser mellan skolor fick de konsekvenser som efterfragades.

Fritidshem

Representationen fran medarbetare vid fritidshemmen var begransad men flera synpunkter och forslag
framfordes. Onskemal som lyfts fram &r behovet av minskade barngrupper, gemensam
kompetensutveckling liknande lararlyftet samt méjligheten att bilda fritidsnatverk.

Viktigt for verksamheten &r ocksa att arbeta for dkad likvardighet mellan fritidshemmen. Aven inom
fritidshemmen finns 6nskemal om att underlatta for de som redan arbetar i skolan att bli behoriga.
Forslag om arbetsklader tas upp. Dartill uttrycks ett behov av att starka elevhalsan.
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Gymnasieskola

Attrahera och rekrytera

For att attrahera nya medarbetare behdver vi sprida det positiva och roliga som foljer med att arbeta
inom gymnasieskolan; att fa se och vara en del av elevers utveckling och att fa férmedla kunskaper
samt att det ar ett viktigt uppdrag for samhallet. Andra positiva sidor av specifikt lararyrket som tas
upp ar upplevelsen av frihet inom ramar, att man far energi av elever och att man som larare har bra
med ledighet och lov.

Ett forslag till marknadsforing &r att anvanda en form av jobbskuggning under en period, t ex av
media, for att visa hur vardagen som lérare ser ut och hur givande det &r att arbeta som lérare.

For att attrahera bor vi visa pa bade tryggheten i anstallning men ocksa de utvecklingsmojligheter som
finns med karriartjanster och fortbildning. En viktig del for att attrahera ar dven att se 6ver I6nebilden.

En tatare dialog mellan larosatena och kommunen 6nskas for att underlatta rekrytering. Det ar till
exempel viktigt att kunna paverka och rikta utbildningsplatser till de omraden dér det rader brist pa
behoriga larare.

Det fors fram att det hittills inte &r ndgra storre problem att rekrytera |lararassistenter for

medarbetare till gymnasieskolan. att avlasta larare
med administrativa
Utveckla uppgifter”

For att utveckla medarbetare efterfragas 6kad samverkan mellan
gymnasieskolor och dven mellan grundskola och gymnasieskola. Det lyfts dock att den konkurrens
som finns mellan gymnasieskolor i dag just hindrar samverkan.

Vikten av att yrkeslérare har mgjlighet att ha kontakter/natverk inom sin bransch for att hdnga med i
utvecklingen och kunna ta in relevanta delar i undervisningen poéngteras.

Behalla
De faktorer som tas upp som paverkar formagan att behalla medarbetare ar framfor allt 16n och
arbetsmiljo, ledarskapet samt mojligheter till fortbildning.

Behov av att utveckla introduktionen av nyanstallda for att behalla medarbetare lyfts fram vid flera
dialoger. Mer praktiska verktyg pa lararutbildningen for att battre forbereda lararstudenter for
lararyrket forordas.

Liksom i dialoger med grundskolan fors forslag fram om att infora lararassistenter for att avlasta larare
med administrativa och kringuppgifter. Det skulle bade kunna underlatta sjalva undervisningen for
larare och mojliggora larares utveckling, vilket paverkar viljan att stanna kvar.

Det uttrycks att larare har fatt nagot hogre 16n men att arbetsbelastningen har 6kat betydligt, vilket
forsamrar arbetsmiljon. En bild &r att unga, nyexaminerade larare slutar efter nagra ar pa grund av
bristande arbetsmiljo. Darfor ar det viktigt att ha ett bra introduktionsar, att uppféljning sker med
rektor, att arbetslaget fungerar och att det arbetas med samarbetet pa skolorna.

Det uttrycks ett behov av att skapa trygghet i yrkesrollen for att minska dngslighet och frustration hos
larare.



30 (31)

Ovrigt
Dialog med politiker 6nskas och det uttrycks en oro éver ekonomisk férdelning och att resurser inte
anvands till karnverksamhet/eleverna utan pa lokalkostnader och annat.

Elevhélsan

Under dialog med representanter for elevhalsan framfors att det behovs ett storre fokus pa trygghet
och att larare behdver mer verktyg for att jobba med barnen. Psykisk ohéalsa &r nagot som professioner
inom elevhalsan &r experter inom och det efterfragas mer samarbete med larare och rektorer kring
omradet. Utokat samarbete skulle kunna starka larares mojlighet att hantera fragor runt psykisk ohalsa
och pa s vis gora dem tryggare i sin roll och 6ka viljan att stanna kvar.

Lonen ar viktig och det uppges att elevhalsans yrkeskategorier har hogre I16ner utanfér Uppsala
kommun.

Deltagare tar upp att det ar viktigt att se helheten och vilket uppdrag man har i kérnverksamheten. Man
Onskar mer likvardighet mellan skolor i vad elevhalsan har for uppgifter och anser att tydliga
uppdragsbeskrivningar kan bidra till detta. Overlag efterfrgas ett mer strukturerat samarbete mellan
elevhalsans resurser och andra yrkeskategorier, vilket kan bidra till att fa arbetstiden att anvandas mer
effektivt.

Utveckling i yrkena ses som mycket viktigt. Deltagarna 6nskar ett gemensamt fortbildningsprogram
eftersom fortbildningsmajligheterna ser valdigt olika ut beroende pa vilken skola man &r anstalld
inom. Utvecklingsmojligheter aven utanfor sitt yrke, t ex ledarskapsutbildning och,
rekryteringsutbildning ar ocksa viktigt for att behalla personal.

Fackliga representanter

En traff holls med fackliga representanter inom utbildningsforvaltningen dar representanter fran
foljande fackférbund deltog; Lararnas riksférbund, Lararférbundet, Lararférbundets skolledare,
Sveriges skolledarforbund, Vision, Sveriges psykologforbund. En representant fran Kommunal deltog
under ena halften av métet. Under traffen redogjordes for vad som presenterats pa skoldialogerna
under varen med deras medlemmar samt de asikter och tankar som kommit fram.

De fackliga foretradarna lyfte framfor allt fram behov av insatser inom omradena "utveckla” och
"behalla”. Fokus borde ligga pa arbetsmiljo, I6neutveckling och ledarskap for befintliga medarbetare.
Det bidrar i sin tur till att 6ka attraktionen for yrkena och underl&ttar rekrytering. Ett forslag om
ambassadarer togs upp, vilket skulle kunna innebéra att utvalda medarbetare far uppdrag att vara
representanter for sitt yrke.

Att ta emot PTP-psykologer, det vill sdga nyexaminerade psykologer som behdver praktisk
tjanstgoring som psykolog (PTP) for att fa sin legitimation som psykolog, anges som en majlig
framgangsfaktor for att attrahera psykologer till utbildningsforvaltningen.

Kontakt med pedagogiska institutioner anges som en viktig del av att utveckla medarbetares
kompetens, att stirka professionsidentiteten och att félja vetenskapliga metoder.

For att behalla medarbetare uttrycks vikten av att satsa pa handledning vid introduktion. Vidare dnskas
mer fokus pa I6neutveckling an ingangsloner. De fackliga representanterna patalar aven vikten av att
visa intresse for skolledarna och deras arbetsmiljé. Det uttrycks att skolledarna har for manga
medarbetare under sig. Ledarskapet bor ha som tydligare mal att skapa god arbetsmiljo i och med att
det har stor paverkan pa méjligheten att behalla kompetens.
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Forskollarare-/lararstuderande — enkat

En enkat skapades till studerande inom Uppsala universitets studerande-natverk och distribuerades via
kontaktperson inom sektion LARA till deras gemensamma Facebook-sida. Syftet var att fa ta del av
studerandes tankar kring kommande arbetsliv.

Fragorna var:
e Vad lockar dig med forskollarar-/I&raryrket?
e Vad &r det viktigaste for dig hos en framtida arbetsgivare?
o Vilka tre alternativ ar de delar som du prioriterar hdgst infor ditt kommande arbetsliv? (L6n,
Utvecklingsmdjligheter, Karriarmojligheter, Balans mellan arbete och fritid, M&jlighet att
paverka, Nara ledarskap, Annat).

e Skulle du kunna tinka dig att arbeta som forskoll&rare/l&rare inom Uppsala kommun?
Varfor/varfor inte?

Enkaten var 6ppen ca tre veckor med paminnelse, men det var endast 11 personer som svarade pa
enkdaten. Majoriteten som svarade studerar till &mneslarare inom gymnasiet. Det laga antal svarande
och att majoriteten studerade mot gymnasielérare gor att det inte gar att dra generella slutsatser om
svaren. Trots detta gors hdr en sammanfattning av resultatet.

Det som lockar med lararyrket anges vara att fa jobba med &mnen som man brinner for, att kunna
tillfora samhallet nagot, att fa inspirera och paverka, att det ar ett kreativt yrke, att kunna paverka och
gora skillnad.

Det viktigaste hos en framtida arbetsgivare anges vara trygghet, tillit till kompetens, bra arbetsmiljo
och samarbete, bra 16n och arbetsforhallanden, aktivt arbete for att forbattra skolmiljon. Nar svarande
ombeds prioritera olika delar i kommande arbetsliv anges "utvecklingsmdjligheter” och "mdjlighet att
paverka” som hogsta prioritet, darefter ” balans mellan arbete och fritid” och "16n”.
"Karriarmojligheter” och ”"Nara ledarskap” far lag prioritet.

Majoriteten av de svarande anger att de kan ténka sig att arbeta som forskollarare/larare inom Uppsala
kommun. Pa fragan "varfor” anges att det ar en fin stad att bo i med stort utbud och relationer till
staden. De som svarat nej anger att Uppsala kommun har ett rykte av att vara “en valdigt dalig
kommun att arbeta som larare i” och att genom nedskarningar, laga léner och orimliga arbetsvillkor
signalerar kommunpolitiker att de som arbetar i skolan inte prioriteras.

Utbildningsférvaltningen arbetar just nu med att ta fram en strategi for kompetensférsérjning med
utgangspunkt i slutsatserna fran dialogen. Ett forslag ska presenteras for Utbildningsnamnden i
december.



	Missiv plan för strategisk kompetensförsörjning 161201
	Plan för strategisk kompetensförsörjning 2017-2022

	Plan för strategisk kompetensförsörjning 2017-2022
	1. Bakgrund
	2. Syftet med planen för strategisk kompetensförsörjning
	3. Så här styr planen arbetet med kompetensförsörjning
	4. Nulägesbild för kompetensförsörjningen
	4.1 Förskola
	4.1.1 Analys förskola
	4.1.2 Nuläge förskola

	4.2 Grundskola
	4.2.1 Analys grundskolan
	4.2.2 Nuläge grundskola

	4.3 Gymnasieskola
	4.3.1 Analys gymnasieskolan
	4.3.2 Nuläge gymnasieskola

	4.4 Elevhälsan/övriga stödfunktioner
	4.5 Skolledare

	5. Omgivande faktorer som påverkar kompetensförsörjningen
	5.1 Uppsala kommuns styrkor och möjligheter i rekryteringsutmaningen
	5.1.1 Uppsala kommun är en attraktiv kommun
	5.1.2 Nära tillgång till lärarutbildningarna Uppsala universitet
	5.1.3 Utvecklingsmöjligheter i stor organisation
	5.1.4 Relativt konkurrenskraftigt löneläge

	5.2 Uppsala kommuns utmaningar i att möta rekryteringsbehovet
	5.2.1 Kraftig befolkningsutveckling i Uppsala kommun
	5.2.2 Geografiska läget – en möjlighet men också utmaning


	6. Inriktningar för kompetensförsörjningsarbetet
	6.1 Inriktning Attrahera
	6.1.1 Aktiviteter

	6.2 Inriktning Rekrytera
	6.2.1 Aktiviteter

	6.3 Inriktning Utveckla
	6.3.1 Aktiviteter

	6.4 Inriktning Behålla
	6.4.1 Aktiviteter

	6.5 Inriktning Avveckla/Omställning
	6.5.1 Aktiviteter


	7. Referenslista
	8. Bilaga
	Sammanfattning skoldialog 2016



