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Kompetensforsorjningsplan for
miljoforvaltningen 2018-2023

Utgangspunkten i kompetensforsorjningsarbetet &r att
miljoforvaltningen ska vara en bra arbetsgivare med goda
arbetsvillkor dar medarbetare ges forutsittningar for hog
arbetsprestation och hog grad av kompetensutveckling i en
stimulerande och rolig arbetsmiljo.

Stadens personalpolicy syftar till att stodja ett jimstillt och hallbart
arbetsliv didr medarbetarna ska ges goda forutséttningar att halla en
hog kvalitet och dr en viktig grund for kompetensforsorjnings-
arbetet. Ett gott ledarskap, ett aktivt medarbetarskap och en god
social- och organisatorisk arbetsmilj6 ar viktiga delar 1 arbetet for
att stirka stadens attraktivitet som arbetsgivare.

Kompetensforsorjningsplanen beskriver forvaltningens
overgripande kompetensbehov pa kort och lang sikt samt lyfter
fram omrdaden som riskerar att paverka kompetensforsorjningen och
avslutas med en beskrivning av planerade dtgérder inom foljande
personalomraden: utveckla, bibehilla, attrahera, rekrytera,
introducera, avveckla och avsluta.

Sammanfattningsvis har milj6forvaltningen en tillfredsstédllande
kompetensforsorjning och de viktigaste framgangsfaktorerna ar
kontinuerlig kompetens- och verksamhetsutveckling 1 arbetet, det
relativa 10neldget, god arbetsmiljo samt starka nétverk med
kompetenta yrkesverksamma och utbildningsinstitutioner inom
forvaltningens verksamhetsomraden.
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Forvaltningens overgripande utmaningar
kopplade till det kritiska kompetensbehovet

Forvaltningens utmaningar vad géller det kritiska
kompetensbehovet beddms som hanterbara. Férvaltningens mal och
uppdrag beddms inte fordndras dramatiskt utan fortsétter forandras
pa ett hanterbart sétt under de kommande aren. Antalet
pensionsavgéangar ar relativt 1agt och personalomsittningen ar
hanterbar dven om den kan komma att 6ka nagot. Gapet mellan
miljoforvaltningens kritiska kompetensbehov 1 nuldget 1 forhdllande
till hur det bedoms vara om 3-5 ar &r pé det hela taget hanterbart.

Mal, uppdrag och kompetens pa kort och lang sikt
Forvaltningens mal och uppdrag ar i stort att bidra till en frisk och
hilsosam miljo i staden. Det uppdraget bedoms inte fordndras
avsevirt over tid, ddremot tillkommer vissa utmaningar i takt med
att staden véxer och blir titare. En del uppdrag t.ex. vad géller
kemikalier, miljobilar och vattenfragor har utdkats under senare tid.
Stadens tillvixt innebér bade kortsiktigt och langsiktigt att flera av
de tillsynsomraden som forvaltningen ansvarar for véxer. Stadens
mél om utdkat byggande okar dven behovet av fler som arbetar med
stadsmiljofragor och stéller 6kade krav pa kompetens inom béade
stadsplanering och miljofrdgor. Dessa fordndringar stéller krav pa
fordjupade savél som breddade miljokunskaper.

Stockholm blev utsedd till Europas forsta miljohuvudstad och
miljoforvaltningen i Stockholm ér Sveriges storsta miljoforvaltning
och forvéntas vara ledande inom en rad olika fragor. Forvaltningen
samverkar 1 relativt stor utstrackning med andra milj6f6rvaltningar,
framst inom Stockholms 14n men ocksd med storstdder som
Goteborg och Malmé. Aven andelen internationella samarbeten och
EU-projekt okar. Det stéller krav pa kompetens som &r pd hogsta
niva 1 Sverige och pa hog nivé dven internationellt. Det géller
framst inom miljdomrédet men kraven okar dven vad géller
ledarskap generellt och dven. inom exempelvis projektledning. Krav
pa goda sprikkunskaper, framst inom engelska spraket forvéntas
oka nagot. Dels for att kunna ta in information fran internationella
kéllor och dels pd grund av fler internationella samarbeten.

Det sker en kontinuerlig effektivisering av arbetet pa forvaltningen
vilket minskar andelen mindre kvalificerade arbetsuppgifter.
Forvaltningen genomgar ocksé en digitalisering av arbetsprocesser
vilket stéller 6kade krav pa datorvana. Denna utveckling kan
komma att accelerera under de ndrmsta aren, genom 6kade tekniska
mojligheter samt planerade uppgraderingar av existerande
drendehanteringssystem och e-tjénster. Utdver det kommer
forvaltningens flytt och ombyggnation av kontorshuset ytterligare
driva pa digitaliseringen av arbetsprocesserna. Sammantaget okar
kravet pa god datorkompetens inom forvaltningen.
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Kritiska kompetenser

De kompetenser som dr mest kritiska pa forvaltningen &r
spetskompetens inom olika tillsynsomraden for miljo, hilsoskydd
och livsmedel samt expertis inom olika miljdomraden sdsom t.ex.
luft, buller, vatten, mark, ekosystem, kemikalier, miljobilar, energi
och klimat. Juridisk kompetens dr ocksé kritisk och det inkluderar 1
allt storre utstrackning internationell rétt sdésom EU-direktiv. Det
finns dven vissa kritiska specialistroller for att stodja vitala delar av
IT-miljon sdsom hanteringen av luftmatningar och forvaltningens e-
tjénster och drendehanteringssystem. Befattningar som inspektor
och milj6utredare utgdr en stor del av forvaltningens verksamhet
och kompetenskraven inom dessa befattningar inkluderar ofta flera
av de for forvaltningen ndmnda kritiska kompetenserna.

I nuldget har forvaltningen en tillfredstéllande
kompetensforsorjning av kritiska kompetenser. Inom vissa
specialistomraden blir det dock allt svérare att behélla och rekrytera
kritiska kompetenser p.g.a. stor efterfragan pad marknaden.

Pé langre sikt och med tanke pé de generellt sett 6kande
kompetenskrav som stélls sa finns ett visst gap men bedomningen &r
att befintliga och planerade kompetensforsorjningsitgirder i all
vasentlighet kommer kunna dverbrygga kompetensgapet. Det &r 1
forsta hand en fordjupning och breddning av kompetensen inom
befintliga befattningar som behovs. Vissa nya befattningar har
tillkommit, sdsom Projektekonom men 1 nuldget bedoms
kompetensbehovet frimst ligga inom befintliga befattningar snarare
an 1 ett behov av att rekrytera till helt nya befattningar.

Successionsplanering

Miljoforvaltningen har en personalomséttning pa strax under 10%
vilket dr hanterbart. Medeldldern ar 43 ér och relativt fa personer

star infor pensionsavgangar men nigra av de som gor det innehar
kritiska kompetenser.

Varje enhet pa forvaltningen ansvarar for sin kompetensforsorjning.
Samtliga enheter har &tminstone dvergripande planer for hur
kritiska kompetenser och personal ska ersdttas om nagon plotsligt
skulle sluta. Generellt sett sé tillampas en viss grad av
kompetensoverlappning dér nyckelpersoner har som en del av sitt
ansvar att bidra med att ldra upp personer som arbetar med liknande
eller angrénsande fragor.

Varje medarbetare har en individuell utvecklingsplan som
uppdateras arligen i samband med medarbetarsamtal. Chefer
uppmuntrar till utveckling och medarbetarna fér sjdlva ge uttryck
for sin ambitionsniva och 6nskade kompetensutveckling inom
ramen for vad verksamheten kan erbjuda. I samband med dessa
samtal diskuteras eventuella kompetensgap mellan individernas
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nuldge och kompetensprofilen for att komma vidare eller na en
onskad nyckelposition. Chefen beskriver
kompetensutvecklingsmojligheter som finns och en utvecklingsplan
for aret beslutas.

Alla positioner som blir lediga utannonseras pa stadens intranét.
Generellt utlyses alla lediga tjénster externt men i fall d& valdigt
kompetenta interna s6kande finns sa sker i vissa fall endast
annonseringen internt. Alla anstillda har alltid mojlighet att soka
nya och lediga tjénster och interna karriérer inom forvaltningen
uppmuntras.

Risk- och vasentlighetsanalys kopplad till ovan
namnda utmaningar

Forvaltningens dvergripande utmaningar vad géller
kompetensbehovet beddms som hanterbara. Storst risk och det som
kan ha storst paverkan pa kompetensforsorjningen ér forvaltningens
formaga att bibehalla, attrahera och rekrytera kompetens.
Nyckelfaktorn for forvaltningen ar formégan att kompetensutveckla
personalen. Det &r ett omrade som indirekt paverkar formégan att
behélla sdvil som mdjligheterna att attrahera och rekrytera
kompetens. Samtidigt har forvaltningen redan nu en forhallandevis
god formaga att kompetensutveckla och risken for att misslyckas pa
det omréidet ses som relativt lag.

Forutom formégan att kompetensutveckla personalen ér det relativa
l6neldget den faktor som framst paverkar formagan att bibehélla,
attrahera och rekrytera kompetens. Forvaltningen har legat efter
kranskommunerna 1 lanet vad géller det relativa loneldget.
Samtidigt har privat sektor ett dkat intresse av att rekrytera de
kritiska kompetenser som finns inom milj6forvaltningen. Det
relativa 10neldget utvérderas arligen och under de senaste aren har
forvaltningen anvént en del av det ekonomiska utrymme som olika
effektiviseringar skapat till att gora sdrskilda lonesatsningar.
Forvaltningen ligger fortfarande nigot efter andra kommuner men
laget har forbéttrats.

Forutom loneldget sé dr en ptaglig risk vad giller formégan att
attrahera och rekrytera kompetens att konkurrensen om
miljoforvaltningens kritiska kompetenser dkar pé arbetsmarknaden.
Det ér en trend att fler kommuner och konsultbolag soker liknande
kompetenser som miljoforvaltningen samtidigt som utbudet i form
av nyutexaminerade inom dessa omraden inte dkar 1 samma takt.
T.ex. kommer inspektdrsutbildningen pé Stockholms universitet att
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goras om vilket far konsekvensen att inga nya inspektérer kommer
att utexamineras under en tredrsperiod. Detta kommer sannolikt att i
viss mén forstiarka konkurrensen om kompetent personal med andra
kommuner och foretag och darmed riskera att minska antalet
kompetenta s6kande till forvaltningen.

En faktor som 1 viss mé&n kommer paverka forvaltningens forméga
att bibehalla kompetent personal dr den flytt till evakueringslokaler
som planeras efter sommaren 2018 med anledning av
ombyggnationen av Tekniska nimndhuset. Forvaltningen kommer
med all sannolikhet att sitta i evakueringslokaler ett par ar innan
forvaltningen flyttar in pé sin slutgiltiga destination i det renoverade
Tekniska ndimndhuset. Paverkan bedoms vara mindre allvarlig sa
lange de tillfalliga lokalerna och slutdestinationen uppfattas som
attraktiva. En hel del tid och energi kommer att behdva ldggas pa att
sakerstélla att flytten hanteras och f6ljs upp pa bésta mojliga sétt.

Forvaltningens planerade atgarder for att hantera
kompetensgapet

Forvaltningens bedomning &r att kompetensgapet pé det hela taget
kommer att kunna hanteras pa ett tillfredsstdllande sétt. Ett antal
atgarder ar sarskilt prioriterade och ménga av dessa ar specifika for
respektive avdelning och enhet. Atgirder sker fortldpande och det
finns en etablerad och fungerande hantering fOr att anpassa atgérder
utifran nya eller fordndrade behov som uppstér Gver tid.

I enlighet med stadsledningskontorets personalstrategiska
avdelnings instruktioner for kompetensforsorjningsplanen beskrivs
viktigare pagéende och planerade atgédrder inom f6ljande kategorier
for personalen: "Utveckla”, ”Bibehélla”, ”Attrahera”, "Rekrytera”,
“Introducera”, ”Avveckla och avsluta”.

Huvudfokus ér atgérder som syftar till att utveckla personalen och
verksamheten. I alla befattningar ingér kontinuerlig
kompetensutveckling som en del av kraven och som en del av
arbetsuppgifterna. Utveckling av personalen bidrar indirekt bade till
att behélla anstédllda och skapa en attraktionskraft for sokande till
utlysta tjanster samtidigt som kvalitet och produktivitet 6kar. I
ovrigt dr en viktig atgéard for forvaltningen att sikerstilla att det
relativa loneldget dr pa en niva som bidrar till att bibehélla anstillda
och attrahera hogkompetenta sdkande. For att bibehalla, utveckla
och attrahera kompetent personal sa kravs ocksa en stimulerande
arbetsmiljo. Ytterligare en prioriterad atgérd for att attrahera
kompetenta sokande ar att skapa och upprétthalla goda relationer
med potentiella rekryter pa ldrosdten och inom branschen.
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Utveckla

Miljoforvaltningen satsar mycket pa kontinuerligt
kompetensutveckling. Den storsta delen sker inom ramen for det
dagliga arbetet och tillsammans med kollegor och partners i olika
projekt.

e Anstillda har individuella utvecklingsplaner

e Utvecklingsbehov listas kopplat till definierade
utvecklingsprojekt pa avdelningsniva

e Lira av kollegor och samverkanspartners i1 det dagliga
arbetet

e Yngre far g bredvid personer som har néra till pension

e Amnesarbetsgrupper pé befintliga och nya
kunskapsomraden (inom och mellan enheter)

e Olika kompetensomraden har kompetenstrappor/moduler
dér expertis stegvis byggs upp i det dagliga arbetet (fran
nyborjare till nationell expert, eller rent av internationell)
Bygga upp redundans inom nyckelkompetenser (uttalade 1:e
och 2:e ansvarig)

e Handbocker med instruktioner som fungerar som
kompetensbank

e Interna utbildningar inom enheter, avdelningar eller pa

forvaltningen

Omviérldsbevakning

Externa &mnesspecifika utbildningar

Medverka pa konferenser och seminarier

Branschutbildningar

Utbildningar genom Miljosamverkan i Stockholms lédn

(MSL)

o Mojlighet att for kortare eller langre tid prova pa andra
befattningar och arbetsuppgifter

e Bygga upp mini-funktioner ute pd avdelningar/enheter
(Kontrollstdd, Juridik, HR,
Projektekonomi/Kommunikation)

e Likartade arbetssitt och breddade kunskaper for att kunna
tacka upp for varandra (chefer, inspektorer)

e Planerade langsiktiga 6verlamningar nér personer gér i
pension

e Tid och pengar avsitts for att &mnesspecialister ska kunna

upprétthalla en mycket hog kompetensniva.

Ledarskapsutveckling genom bland annat UGL-kurser

Projektledarutbildningar

Utvecklingsgrupp och stodnatverk for projektledare

Externa foreldsare

Frukostseminarier och foreldsningsserier (interna foreldsare,

externa gister inom staden och utifran)
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e Samverkan med ldroséten, ta del av forskning och bidra som
gastforeldsare

e Halla foreldsningar pa konferenser och nétverkstraffar

e TN-akademin (10 dagars accelererad utveckling for utvalda
medarbetare inom Tekniska ndmndhuset, ett samarbete
mellan miljoforvaltningen, stadsbyggnadskontoret,
trafikkontoret, exploateringskontoret och fastighetskontoret)

Behalla

Viktigt for att behalla anstillda dr en god arbetsmiljé med bra
kollegor, utvecklande och meningsfulla arbetsuppgifter samt en 16n
som &r konkurrenskraftig. Andra faktorer som spelar in &r
arbetsplatsens ldge, flexibla arbetsforhallanden och forméner som
t.ex. friskvard och fordldraersattningar.

e Utvecklande arbetsuppgifter (se rubriken Utveckla)

e Alternativa karridrvégar (specialistfordjupningar eller
breddad expertis)

e Unika arbetsuppgifter inom miljosverige

e Flexibla arbetssitt med flextid och mojlighet till
distansarbete

o Sikerstilla ett konkurrenskraftigt I6neldge

e Friskvard och stdd till de anstilldas intresseforening MIFF

e [Lokalernas lige och utformning i samband med ombyggnad
av Tekniska ndmndhuset

o Mojlighet att representera Stockholm i regionala, nationella
och internationella natverk

Attrahera

De viktigaste faktorerna for att skapa en attraktionskraft &r nojda
medarbetare som kan formedla bilden av en arbetsplats med unika
mojligheter till utveckling och dér de mest spdnnande
arbetsuppgifterna i miljosverige finns. Attraktionskraften beror
indirekt pa hur vl forvaltningen hanterar andra fragor for att
utveckla och bibehélla personal. De anstéllda édr de basta
ambassadorerna for att sprida en attraktiv bild av milj6férvaltningen
som en stimulerande arbetsplats med god arbetsmiljo,
konkurrenskraftig 16n och flexibla arbetsforhallande.

e Stdrka bilden av milj6forvaltningen och Tekniska
ndmndhuset som en av virldens mest spinnande
arbetsplatser for hdllbar stadsutveckling

e Genom word-of-mouth och néitverkande sprida goda
exempel pa intressanta projekt och arbetsuppgifter pa
miljoforvaltningen

e Erbjuda Sveriges mest spdnnande arbetsuppgifter inom
miljéomradet
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e Ambassadorsverksamhet (mot studenter, larosaten,
samarbetspartners, néatverk, branschfolk)

¢ Alumni-nitverkande for tidigare anstillda

e LinkedIn ndrvaro och kampanjer

e Praktikplatser och exjobb for studenter

e (Gistforeldsande pa larosdten

Hogprofil-projekt inom miljdomradet
Spjutspetskompetens

Internationella projekt

Flexibla arbetsforhéllanden med generds flextid och
mojligheter att arbeta hemifrin
Friskvérdssatsningar

Klamparhallen med gym och aktiviteter

Sponsrade 16p-lopp

Stddja aktiviteter inom personalforening MIFF
Roliga arrangemang (i samband med arlig julfest, kick-offs,
avdelningsdagar)

Rekrytera

Miljo6forvaltningen tillimpar kompetensbaserad rekrytering och
anordnar kontinuerligt utbildning i1 detta for cheferna. Trenden ér att
rekryteringsannonser sprids pa ndtet snarare dn via tryckta media.

e Kompetensbaserad rekrytering

e Forstirkt anvindande av sociala media vid rekryteringar
(LinkedIn, Facebook)

e Formulera jobbannonser som nar yrkesverksamma med
relevant kompetens i hela miljobranschen

e Utveckla kontakterna med ldrosidten med relevanta
utbildningar

e Utoka andelen tillsvidareanstillda

o Satsningar pd hogkompetenta och hogpresterande
medarbetare dven om det innebér aningen hogre 16ner.

Introducera

Introduktionen for nyanstéllda &r viktig och paverkar hur snabbt en
nyanstilld kan komma upp 1 full produktivitet. Tva satsningar som
planeras for att forbéttra introduktionen &r att borja anvénda
webbutbildningar som komplement till fysiska utbildningar,
dessutom ska ett forstirkt introduktionsprogram for chefer skapas.

e Digitala utbildningar av grundlaggande utbildningsmoment
som t.ex. drendehanteringssystemet ECOS

e Forstérkt introduktionsprogram for chefer

e Terminsvis introduktionsdagar for nyanstéllda
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e Avdelningsspecifika checklistor for introduktion av
nyanstéllda

e Stockholms stads program for nya chefer

e Stockholms stads program fér nya inom HR

e Stockholms stads program foér nya inom Ekonomi

e Stockholms stads webbaserade introduktion for alla
nyanstéllda

Avveckla och avsluta

Forvaltningen har inga planer pa att minska organisationen eller
aktivt avveckla ndgon del av verksamheten. Vad géller de avslut
som kontinuerligt sker s &r fokus pa att ta reda pd om forvaltningen
kan ldra ndgot av varfor ndgon slutar samt att tidigare anstéllda ska
gé vidare 1 yrkeslivet som goda ambassadorer och alumni.

e Avslutsenkdt for samtliga anstdllda som slutar

e Avslutsintervju for samtliga tillsvidareanstéllda som slutar

e Arlig sammanstillning och rapportering av vart personer
som slutar tar vigen, varfor de slutar och eventuella
lardomar kring vad forvaltningen kunde gjort for att behélla
dem.

e Checklistor for hantering av avslut

e Rutin for formell avtackning

e Vid behov skapas dverldmningsplaner for att sdkra
kompetensoverforing till eftertradare



