





Det ar manga omvarldsfaktorer som paver-
kar skolan och Kalmarsund gymnasieférbunds
behov av kompetensférsorjning. De demogra-
fiska forutsdttningarna med minskande elev-
kullar har under flera ar inneburit stora kostym-
anpassningar och avveckling av personal.
Fr.o.m. 2016 ©kar elevkullarna samtidigt som
pensionsavgangarna Gkar under ett antal ar
framover. Det tillsammans med stora flykting-
strommar innebdr helt nya krav pa férbundets
organisation. Politiska beslut om nya refor-
mer, legitimationskrav och beh&righetskrav for
ldrare och krav pa 6kad personaltdthet inom ex-
empelvis elevhdlsan dr ytterligare faktorer som
forbundet maste ta hdnsyn till i det fortsatta ar-
betet.

Arbetsmarknaden blir allt rérligare geografisk
enligt SKL:s rapport ”Sveriges viktigaste jobb

Kompetensforsorjningsprocessen ar en fortlo-
pande process for att sakerstdlla att rdtt kom-
petens finns for att nd verksamhetens mal och
tillgodose dess behov pa kort och lang sikt. Mal-
sdttningen dr att ha rétt kompetens pa rétt plats
i rédtt tid. Strategisk kompetensforsdrjning majlig-
gor en systematisk kartldggning av behov av och
tillgang till kompetens inom férbundet.

Kompetensforsorjning handlar om att att-
rahera rdtt medarbetare, rekrytera dessa
genom en effektiv process, skapa mdjligheter
for utveckling pa kort och lang sikt, behalla ritt
medarbetare genom att vara en attraktiv arbets-
plats samt avsluta anstéllningen pa ett professi-
onellt sdtt.

Eftersom rdtt person pa rétt plats i rétt tid ar vik-
tigt fér verksamhetens framgang ligger ansvaret
for kompetensférsorjningen pa chefen. Medar-

inom forskolan och skolan”. Manga flyttar till
storre stdder och orter men dven rorligheten
mellan olika sektorer &kar enligt SKL. Medarbe-
tare dr ocksd, menar SKL, mer bendgna att byta
jobb och arbetsgivare an tidigare.

Konkurrensen om kompetent personal kom-
mer att 6ka och maste mdtas med strategis-
ka beslut och handlingsplaner. Férbundet ska
erbjuda attraktiva arbetsférutsattningar bade
for vara nuvarande och potentiella framtida
medarbetare. Som ett led i detta har férbun-
det tagit fram ett personalpolitiskt program
med utgangspunkt i de kdrnvdrden som vi ge-
mensamt tagit fram i ett varumdrkesarbete.
Det viktigaste verktyget i arbetet att sdkerstalla
ratt kompetens i tillrdcklig omfattning och ut-
veckla en attraktiv arbetsplats, dr en strategisk
kompetensforsérjningsprocess.

betaren i sin tur ansvarar for sin anstéllningsbar-
het genom att medverka i och ta sin del av ansva-
ret for sin egen kompetensutveckling.
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Nuldge

For att fa en bra bild av vilken kompetens férbundet har behov av, maste befintlig kompetens
analyseras och kartldggas. | ett Svergripande perspektiv dr det av vikt att beskriva alders-, kdns-
och personalkategori. En viktig aspekt dr framtida pensionsavgangar ddr personalkategorin
ldrare maste analyseras pa amnesniva.

Nedan visas tabeller Sver befintlig kompetens fran ett Gvergripande perspektiv:

TILLSVIDAREANSTALLD PERSONAL JUNI 2017

Befattning Kvinna Man Totalt Medelalder
Assistent/Administrator 18 1 19 49
Bibliotekarie 5 1 6 43
Chef 6 2 8 51
Coach o) 2 47
Ekonom/Controller 3 1 4 41
Ekonomibitrade 19 1 20 45
Handlaggare 5 2 7 53
IKT-pedagog 1 2 3 45
Instruktor 1 5 6 46
IT-tekniker o 2 50
Kock 6 4 10 49
Kurator/Specialpedagog 9 3 12 48
Larare 208 122 330 48
Pedagogisk assistent 17 13 30 [Ne)
Planerare 3 4 7 49
Rektor 9 7 16 53
Skolské&terska/Psykolog n o n 51
Studievagledare 7 5 12 56
Vaktmastare 1 9 10 58
Totalt 329 186 515 49




Pensionsprognos
Diagrammen visar antal pensionsavgangar respektive dr inom en 10-drsperiod.
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| ovanstaende diagram ingar féljande befattningar: Assistent, administrator och handldggare.

Ledningsarbete
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| ovanstaende diagram ingar féljande befattningar: Chef och rektor.
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| ovanstaende diagram ingar féljande befattningar: Skolsk&terska, sjuksk&terska och psykolog.



Socialt och kurativt arbete
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I ovanstaende diagram ingar féljande befattningar: Kurator och specialpedagog.
Skol- och barnomsorgsarbete
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| ovanstaende diagram ingar féljande befattningar: Ldrare, studie- och yrkesvégledare, pedagogisk
assistent och instruktér/handledare.

Hantverkararbete
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| ovanstaende diagram ingar féljande befattningar: Vaktmadstare.



Koks- och maltidsarbete
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I ovanstaende diagram ingar féljande befattningar: Kock, ekonomibitréde, caféférestandare.

Inom en 5-arsperiod (berdkningen utgar fran en pensionsalder av 65 ar) kommer férbundet att ha 68
(13 % av tillsvidareanstdllda) pensionsavgangar varav 44 (9 %) dr larare. Av totalt tillsvidareanstallda
larare dr det 13 % som gar i pension inom perioden. Inom en 10-drsperiod blir motsvarande siffror
151 (29 % av tillsvidareanstdllda) pensionsavgangar varav 93 (18 %) dr ldrare. Av totalt tillsvidarean-
stdllda ldrare dr det 28 %. Med tidigare erfarenhet av rekryteringar och antal sékande per tjanst
beddmer vi att férbundets stdrsta utmaningar blir att rekrytera rektorer, elevhdlsa och framfor allt
ldrare.

En analys av pensionsavgdngar ldrare per amnesgrupp ger en bred palett (se figur) ddr olika @mnes-
kombinationer g6r det svart att se nagot enhetligt ménster. Nagra amnesgrupper som utmarker sig
ar dock ldrare gymnasiesdr, SFl-ldrare, larare Sv/So och larare Ma/No.




Pensionsavgangar larare per amnesgrupp
inom 10 ar

W 2117 SFi-Larare **
W 2193 Larare Estetisk dmn
W 2755 Ldrare sarskola **
W 2910 Larare Gymn Ma/No **
m 2911 Larare Gymn Sv/So **
® 2912 Lirare Gymn Sv/Sprak **
W 2913 Larare Gymn Teknik **
W 2914 Larare Gymn ekonomi **
M 2915 Larare Gymn Allmanna **
W 2917 Larare BP byggprogr **
W 2918 Larare EC el/tele **
M 2920 Larare FP fordonsprog **
m 2921 Lirare LP livsmedel **
m 2922 Lirare HR hotell/rest **
m 2927 Larare MP mediaprogr **
m 2929 Lirare OP omvardnprog **
m 2930 Larare BF barn/fr-prog**
m 2932 Larare idrott gymn **
m 2933 Ldrare musik **
M 2934 Lirare bild **
1 2938 Specialpedagog *
m 2941 Larare grundvux **
W 2945 Larare media **
72946 Larare 5v som andra sp*®
W 2948 Speciallarare **
M 2949 Ldrare sarskola bland **
2996 Larare Data **
m 4115 Larare gymn obehorig **
= 4432 Lirare frAmm sprak **
7363 Lirare Ma/No**
A821 Fotbollsinstruktor **

Figuren &r tdnkt som en illustration av komplexiteten i de manga olika &mnen och &mneskombina-
tioner som hanteras inom férbundet. Figuren gor inte ansprak pa att vara ldsbar i % - satser eller

absoluta tal.



Visstidsanstillda

Ytterligare en grupp att vdga in i analysen dr viss-
tidsanstdllda. Forbundet har i snitt 55 visstids-
anstdllda per ar pa grund av forédldra- och andra
tjidnstledigheter, tillfdlliga arbetsanhopningar,
projekt, sjukskrivningar mm. Férbundet har en
central bemanningsgrupp (CBG) med represen-
tanter for varje enhet som bl a har uppdraget att
analysera visstid kontra tjdnstlediga infér varje
rekrytering fér att bedéma om tillsvidareanstall-
ning kan erbjudas.

Personalomsattning

Under 2016 avslutade 45 tillsvidareanstillda
medarbetare sin anstdllning inom férbundet. Det
ger en personalomsédttning pa 9,1 % varav 6,6 %
var pa egen begdran och 2,4 % pension. En per-
sonalomsdttning pa ca 7 %, exklusive pensions-
avgangar, ar normalt fér en sa stor arbetsplats
som férbundet dr. Omsdttningen motsvarar ca
35 medarbetar per ar.

Framtid — prognos utifran forviantad volymokning

Framtida rekryteringsbehov ut6ver de rekryteringar som kravs for att ersdtta pensionsavgangar be-
raknas med utgangspunkt fran tillganglig befolkningsprognos i medlemskommunerna. Nedanstaen-
de tabell visar prognostiserad férandring av 16-18 dringar samt den andel som paverkar férbundet

(for narvarande 8o %).

Prognos Prognos Andelen 16- Fordndring Forandring Ansdkningar/
antal 16-19 antal 16-18 18 aringar prognos som paverkar Nya platser
aringar aringar av 16-19 antal 16-18 gymnasie- hosten 2018
Ar aringar aringar forb. (80 %)
2017 4212 3133 74 % o o 89
2018 4263 3170 74 % 37 30 178
2019 4 311 3178 74 % 45 36 267
2020 4 408 3286 75 % 153 122 267
2021 4 442 3315 75 % 182 146 267
2022 4574 3436 75 % 303 242 267
2023 471 3504 74 % 37 297 267
2024 4767 3613 76 % 480 384 267
2025 4 950 37M 75 % 578 462 267
2026 5 050 3792 75 % 659 527 267

Med utgangspunkt fran férbundets nyckeltal ger ovanstaende elevdkningar ett behov inom 5 ar av
ytterligare 9 ldrartjdnster och 2,25 tjanster icke undervisande personal (bibliotek, elevhdlsa, kansli-
och vaktmdsteri, ledning och overhead). Motsvarande siffror inom 10 ar dr 32 ldrartjdnster och 8

tjdnster icke undervisande personal.



Ytterligare utmaningar

En utmaning &r att ersdtta personal som gar i pension men en lika stor utmaning dr att bedéma vil-
ken kompetens férbundet behdver i framtiden. Férbundets utbildningsorganisation som bygger pa
elevernas val av program och inriktningar och konkurrensen fran fristaende skolor dr tva faktorer
men ocksa nya reformer inom gymnasieskolan maste vdgas in i analysen.

Gymnasieutredningens betdnkande ”En gymnasieutbildning for alla - dtgérder for att alla unga ska
pabdrja och fullfslja en gymnasieutbildning” (SOU 2016:77) innehaller en rad med forslag som hog-
skolebehdrighet inom samtliga program, utdkad garanterad undervisningstid, hdgre krav pa stodat-
gdrder, aterinférande av estetisk verksamhet, noggrannare kartlaggning av férkunskaper hos nyan-
landa osv. Manga av forslagen ar berdknade att genomféras redan 2018.

Inom gymnasiesdrskolan gar dvergangsperioden for legitimerade ldrare ut vid halvarsskiftet 2018
(Gysdr2013). | samband med reformen inférdes ett nytt krav pa kompetens for att undervisa pa
gymnasiesdrskolan. Utéver examen i respektive dmne ska ldraren ha utbildningen specialldrarexa-
men med specialisering utvecklingsstdrning. Det dr en specialisering omfattande 9o hdgskolepoang.
Forbundet ser en stor svarighet att rekrytera personal med den specialiseringen for att ersitta pen-
sionsavgéngar. Aven av befintlig personal dr det manga som fortfarande saknar specialiseringen och
fortbildningsinsatser blir nédvédndiga for att uppfylla legitimationskravet.




Strategier for att mota rekryteringsutmaningen

SKL har tagit fram nio strategier for att mota rekryteringsutmaningen. Med utgangspunkt fran de
strategierna konkretiseras har férbundets handlingsplan for att sdkerstalla ratt kompetens i tillrdck-

lig omfattning och utveckla en attraktiv arbetsplats.

1. ANVANDA KOMPETENS RATT

Det kollegiala larandet ska utvecklas och omfatta all personal. Férbundet ska ta tillvara och utveckla
den kompetens som finns pa basta sdtt. Alla ska inte géra samma sak. Verksamheten ska utvecklas

och resurser anvandas effektivt.

Det uppnar vi genom:
e Tydlig styrkedja.
e Tydlig organisation och rollférdelning.
e Mer samarbete med tydlig arbetsférdelning.
e Arbetsspecialisering - géra det man &r bra pa.
e Minska arbetsbdrdan genom att utveckla nya arbetssatt.

e Utred mojligheterna med att tillféra olika typer av stédfunktioner utifran vilka behov

som finns pa olika skolor. Sadana stédfunktioner kan till exempel vara administrativa
lararassistenter och bitradande rektorer m.m.

e Pabdrja en forstudie med syfte att vid ndgon av férbundets skolor starta en forsoks
verksamhet med heltidsmentorer.

2. BREDDA REKRYTERINGEN

Saval man som kvinnor, inrikes som utrikes fédda, maste fa bidra inom skolan. Férbundet ska se pa
olika vagar in i ldraryrket och andra yrken inom skolan, férdandra normer om vem som passar till vad

utifran kén och ta tillvara rekryteringspotentialen bland utrikes fodda.

Det uppnar vi genom:

e Utdkat samarbete med Linnéuniversitetets (LNU) ldrarutbildning genom representation

i radet for Regionalt utvecklingscentrum (RUC-radet).

e Upprdtta samarbete med LNU for validering av utldndska examina och kompletterande

sprakstudier.

e Kvalitetssdkra rekryteringsprocesserna med attraktiva anstallningsvillkor och genus-
neutrala kravspecifikationer.

e Delta i integrationsprojekt genom att erbjuda praktikplatser, instegs- och nystartsjobb.
e Uppmuntra till och skapa forutsattningar for fortbildning for de som vill byta yrke mitt i

livet.

eTa fram rutiner och skapa budgetférutsdttning for statsbidragsfinansierad kompetens-

utveckling fér befintlig personal.
e Inventera behov och férstark med olika yrkeskategorier i skolan.

eErbjuda anstdllning vid sidan av inldsning av bristdmnen eller vid inldsning av ldrar-

utbildningen

¢ Stdd, stimulans och uppmuntran till personer som vill pdbdrja Kompletterande Pedago-

gisk Utbildning (KPU).



3. LAT FLER JOBBA MER

Ca 10 % av forbundets tillsvidareanstdllda och ca 5o % av visstidsanstdllda arbetar deltid. Det ar
viktigt att de som vill jobba heltid i stérsta mgjligaste man ska kunna géra det och de som frivilligt
jobbar deltid uppmuntras att ga upp i tid.

Det uppnar vi genom:
e Analysera visstid kontra tjdnstlediga infor varje rekrytering for att bedoma om tillsvidare-
anstdllning kan erbjudas.

e Samverka och samordna tjdnster mellan enheterna sa heltidstjdnster kan erbjudas i sa
stor utstrackning som majligt.

e Skapa forutsdttningar fér god balans mellan arbete och familjeliv.

e Organisera mé&ten och arbetstider s det blir enklare fér smabarnsfordldrar att jobba
heltid.

4. FORLANG ARBETSLIVET

Tiden i arbetslivet beh&ver bli langre om vi ska klara vélfardens uppdrag. Vi lever i genomsnitt 25 ar
langre an for hundra ar sedan. Trots att man har rétt att arbeta till 67 gar medelsvensken i pension
vid 63 ars alder. Inom en 5 arsperiod har 16 % av férbundets tillsvidareanstdllda uppnatt 65 ar. Dessa
medarbetare dr en viktig resurs som genom att arbeta langre kan sdkra en del av kompetensgapet d.v.s.
skillnaden mellan behov och tillgang till kompetens i férbundet. Ingangen fér unga i arbetslivet maste
ocksa forbattras for att férlanga arbetslivet ur ett livslangt perspektiv.

Det uppnar vi genom:
e Tydligare signalera att medarbetare som uppnatt pensionsalder &r en viktig resurs.
e Oppna upp fér individuella I18sningar och kompetensutveckla dldre medarbetare.
e Tillvarata medarbetare som fyllt 65 som mentorer och vikarier.
¢ Anstdlla pensionerade ldrare for att ratta nationella prov.

e Utreda mojligheten att arbeta med verksamhetsintegrering for att forbdttra kvaliteten
pa lararstudenters praktik.

e Ge nyutexaminerade ldrare stéd och handledning under introduktionsdret for att snabb-
are komma in i arbetet.

e Utreda mdjligheten att starta traineeprogram som antar studenter fran olika utbildning-
ar dven gymnasieungdomar.

eHa en god arbetsmiljd och rimlig arbetsbelastning for att medarbetare ska kunna
arbeta ett helt arbetsliv.

5. VISA KARRIARMOJLIGHETER

En bredare syn pa karridr och fler typer av karridrtjanster ger medarbetare chansen att utveckla
bade sig sjdlva och verksamheten. Det &kar attraktiviteten for férbundet som arbetsgivare. Enligt
ungdomsbarometern vill ungdomar kunna utvecklas och ldra sig nagot nytt. Det finns manga sdtt for
foérbundet att mojliggdra fér medarbetarna att utvecklas.



Det uppnar vi genom:

e Forbundet fortsdtter att satsa pa ett kvalificerat meriteringsprogram for ldrare vilket
betyder att man kan géra karridr (god I6neutveckling) utan att beh&va sluta undervisa.
| dagsldget dr 40 ldrare meriterade och fler kommer att fa méjligheten att genomga
detta program.

e Fortsdtta att inrdtta tjdnster som sarskilt yrkesskickliga ldrare inom forsteldrarreformen
som en karridrvag (god I6neutveckling) bade med och utan meritering.

e Erbjuda chefsférsdrjningsprogram fér de som vill satsa pa en framtida chefskarridr inom
férbundet.

¢ Erbjuda kvalificerade ledarskapsutbildningar for den som redan dr chef eller rektor.
e Alla rektorer gar den statliga rektorsutbildningen.

e Uppmuntra till intern rorlighet for att préva mer kvalificerade arbetsuppgifter alterna-
tivt ta en ledarroll.

6. SKAPA ENGAGEMANG

Engagerade medarbetare som fdr ta ansvar pa jobbet véxer och bidrar mer till verksamheten samt
blir goda ambassaddrer for sitt jobb. Férbundet ska skapa forutsdttningar fér stort engagemang och
inflytande vilket leder till att medarbetarna vill stanna och utvecklas pa sin arbetsplats.

Det uppnar vi genom:
e Skapa arenor for diskussion och inflytande ddr samtalsklimatet &r tillitsfullt och tilldtande.
¢ Ge forutsdttningar for att jobbet ska kdnnas meningsfullt, begripligt och hanterbart.
e Ge medarbetarna en kdnsla av sammanhang.
e Ett tydligt och ndrvarande ledarskap.
e Regelbundna medarbetarsamtal mellan chef och medarbetare.
e Tillvarata idéer och forslag pa utveckling fran alla professioner i verksamheten.
e Utveckla introduktionsprogram for nyanstallda.

e Infor obligatoriska avgangssamtal.

7. UTNYTTJA TEKNIKEN

Kalmarsunds gymnasieférbund har en etablerad digital agenda som sétter fokus pa de forvantningar
forbundet har pd alla i organisationen. Pa detta sdtt skapas tydlighet kring férvantningar, férutsatt-
ningar och mdjligheter som skolans digitalisering skapar.

Bra teknik, digitalisering och nya pedagogiska metoder bidrar enligt SKL:s rapport till 6kad malupp-
fyllelse och till att skolan blir en attraktiv arbetsplats.

Det uppnar vi genom:
e Anvanda moderna digitala verktyg bade inom undervisning och administration.
e Alla har sitt eget digitala verktyg sk 1-1 fér bade personal och elever.
e Kompetensutveckling med bredd och djup inom IKT.



o Vdl utbyggd infrastruktur med ldrresurser, IKT-pedagoger, pedagogforum och hdgskole-
samarbete.

eDelta i digitala projekt gdllande nyanldndas ldrande, inldsningstjdnst, studiehandled-
ning pa modersmal samt st&d for elever med kognitiva funktionshinder osv.
e Uppmadrksamma goda exempel.

e Delakultur och kollegialt ldrande.

8. MARKNADSFOR JOBBEN

Medarbetare och elever dr de basta ambassaddrerna for att marknadsféra férbundet som en att-
raktiv arbetsplats. Ungdomar som &r var potentiella rekryteringsbas rér sig pa nya arenor och ddr &r
det viktigt att forbundet finns med och marknadsfér jobben i skolan. Ldrare som ldmnat yrket dr en
grupp som pa olika satt maste attraheras att atervanda till lararyrket.

Det uppnar vi genom:
e En god arbetsmilj.
e Engagerade medarbetare som trivs och kdnner sig trygga.
e Kommunicera férbundets kdrnvdrden internt och externt.

e Delta i arbetsmarknadsdagar, rekryterings- och gymnasiemdssor, hégskole- och univer-
sitetsdagar och andra métesplatser med unga akademiker.

e Erbjuda praktikplatser.

e Hitta nya rekryterings- och marknadsféringskanaler via ex sociala medier och andra
forum ddr ungdomar finns.

e Genom olika aktiviteter och god marknadsféring locka ldrare som ldmnat yrket att dter-
vanda till lararyrket.

9. UNDERLATTA LONEKARRIAR

Loénen ska stimulera till personligt engagemang, goda arbetsprestationer och att verksamheten nar
sina mal. Att I6nen &r individ- och resultatrelaterad innebdr att den enskilde arbetstagaren ska kunna
paverka sin I6neutveckling genom till exempel 6kat engagemang, férbdttrad arbetsprestation och/
eller ta sig an svarare arbetsuppgifter. Skickliga medarbetare ska ha en bra I6n och en god I6neut-
veckling.

Det uppnar vi genom:
e Fortsdtta utveckla den lokala I6nebildningen.
e Férdjupa analysarbetet vad giller 16n kopplat till budgetarbetet.
eIlmplementera ett chefsverktyg fér I6nedversyn, medarbetar- och I6nesamtal, bedém-
ning, analys och I&nekartldggning.
e Utveckla verksamhetsndra bedémningsmatriser kopplade till férbundets I6nekriterier.
e Utveckla gemensam mall fér medarbetarsamtal.
e Oka tydligheten i beddmning och |&nesittning.

e Implementera och utveckla I6nestrukturmodell i hela férbundet.






