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Bilaga 7. Miljoforvaltningens
kompetensforsorjningsplan 2025-2027

Milj6forvaltningen ska vara en forebild som arbetsgivare med goda
arbetsvillkor och utvecklingsmdjligheter i en stimulerande
arbetsmiljo. Kompetenta och engagerade medarbetare dr en
forutsittning for forvaltningens verksamhet och utveckling.

Kompetensforsorjningsplanen 2025-2027 beskriver forvaltningens
kompetensbehov samt planerade och prioriterade atgérder for att
sakerstdlla att verksamheten har réitt kompetens pa kort och lang
sikt. Kompetensforsorjningsplanen ar ett strategiskt dokument som
mdjliggér samordning av aktiviteter sé att resurser anvénds pa ett
effektivt sitt. Kompetensforsorjningsplanen uppdateras arligen och
utgér fran ndmndens géllande tre driga kompetensforsorjningsplan
samt frdn nimndens underlag till budget 2025 med strategisk
inriktning for 2026-2027. Kompetensbehovet beskrivs inom
foljande personalomraden: utveckla, behélla, attrahera, rekrytera,
och avsluta.

Sammanfattningsvis har Miljo6forvaltningen relativt goda
forutséttningar att sdkra en langsiktig kompetensforsorjning. Dock
har ett antal utmaningar som behdver hanteras identifierats.
Efterfrdgan pa kompetens inom milj6-, klimat- och hilsoskydd
okar, medan antalet studenter som soker sig till relevanta
utbildningar minskar. Detta kan leda till svarigheter att rekrytera till
kérnbefattningar framdver. Forvaltningen arbetar aktivt med att
starka samarbetet med utbildningsinstitutioner och utvecklar
strategier for att 6ka yrkesomrédets attraktivitet. Forvaltningen ser
aven Over och fordndrar arbetssatt for att mota kompetensbehoven.
Analysen fran forvaltningens digitaliseringsarbete visar pa
kompetensgap som behdver hanteras genom vidareutveckling av
befintlig personal. Dessutom &r det viktigt att ta med dessa aspekter
vid behovsanalys infor rekryteringar eller inhyrning av konsulter.

Mal och uppdrag

Forvaltningens 0vergripande mal och uppdrag &r 1 stort att bidra till
minskad klimatpdverkan samt en frisk och hédlsosam milj6 1 staden.
Det uppdraget bedoms inte fordndras avsevért dver tid, ddremot
tillkommer utmaningar i takt med att staden véxer och att
lagstiftning fordndras. Stadens tillvdxt innebér bade kortsiktigt och
langsiktigt att flera av de tillsynsomrédden som forvaltningen
ansvarar for véxer. Att Stockholm véxer och blir titare innebér
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ocksa att forvaltningen maste utveckla myndighetsutévningen och
tillsynen for stockholmarnas hélsa och miljo.

Forandringar som paverkar kompetensbehovet

Tillsyn

Négra exempel pa sérskilt prioriterade omraden 1
tillsynsbehovsutredningen dr fortsatt utvecklingsarbete 1 syfte att
minska utslapp av farliga &mnen till mark och vatten, fororenade
omraden samt fragor kopplade till avfall.

Kommunerna fér ett allt storre ansvar for att motverka illegal
verksamhet. I stadens budget for 2025 minskar intdktskraven vilket
mojliggor att arbeta mer utredande, utvecklande och i samverkan
med andra. Det stiller 6kade krav pd att medarbetares formaga till
analys och utredning vilket bland annat paverkar kompetensprofilen
1 samband med rekrytering. P4 sikt kan det eventuellt finnas behov
av att rekrytera ytterligare specialistkompetens som kan bista i att
driva utvecklingen inom omradet.

Forvaltningen ser en trend med ett kat antal inkommande klagomél
till miljo-och héilsoskydd. Detta medfor ett behov av att sékerstélla
att det finns tillrdckliga resurser for att hantera 6kningen.

Forvaltningen ser dven fordndringar inom omradet
livsmedelskontroll. Férdndringarna berér exempelvis nya
tillsynsomréden. Bland annat genomfor kommunerna numera
kontroll av kontaktmaterialverksamheter och behdver dirav
utveckla kompetensen inom omradet. Det har dven tillkommit nya
regler for anvindning av engangsmaterial vid forséljning av
snabbmat. Tillsynen av anvindningen av engdngsmaterial kommer
att utforas av livsmedelskontrollen, men sker 1 enlighet med
miljobalken. Detta medfor ett behov av kompetenshdjande insatser
inom miljobalken for livsmedelsinspektorer.

Energi och klimat

I klimathandlingsplanen stélls krav pa samtliga forvaltningar 1
staden att leva upp till miljoprogrammet och miljéhandlingsplanen.
Miljoforvaltningen har ddrav en viktig roll 1 att stotta vriga
forvaltningar 1 deras utveckling kommande ar. Efterfragan pa
Miljoforvaltningens stdd forvédntas exempelvis 6ka inom
kravstillningar 1 upphandlingar samt kompetensutveckling inom
cirkulirt byggande. Miljoforvaltningen far d&ven en betydelsefull roll
1 att kartlagga stadens utbildningsbehov inom energi och klimat.
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Efterfragan pa erfaren personal inom omradet energi, klimat och
okad cirkularitet dr hog inom savél privat som offentlig sektor.
Kompetensforsorjning inom cirkuldr bygg- och anldggning, hallbara
transporter, energispecialister och upphandlingskompetens ar
utmanande omraden for forvaltningen framdver.

Projektledarkompetens

Inom flera avdelningar finns det ett behov av renodlad
projektledarkompetens. Det innebér att forvaltningen behover fler
medarbetare som dr skickliga pa att samverka, samordna och driva
arbetet framat.

Digitalisering

Forvaltningens digitaliseringsarbete fortsétter med utgangspunkt i
den strategiska utvecklingsplan for digitalisering som arligen
revideras med aktiviteter for kommande ar. Krav pa kompetens
inom digitalisering kommer successivt 6ka i samband med att
processer och arbetssitt utvecklas med digitala verktyg. For att
fortsatt mota dessa behov behdver forvaltningen fortsdtta arbeta
med digital kompetens hos befintliga medarbetare, men ocksé ta
med dessa aspekter vid behovsanalys infor rekryteringar samt
strategiskt och operativt nyttjande av extern specialistkompetens.

Konsultanvindningen pd miljoforvaltningen

Forvaltningen koper in en del konsulttjdnster inom ett par olika
omraden. Huvuddelen av konsulttjdnster gar till provtagning och
analyser av olika typer av miljogifter pa vatten, mark, byggmaterial
1 inomhusmiljon och livsmedel. Anledningen till detta r att
forvaltningen varken har den utrustning som kravs i form av
provtagningsutrustning, material och analysapparater eller
erforderlig kompetens. I 6vrigt kops konsulttjénster in for bland
annat framtagande av statistik, underlag och material for
handlingsplaner, tekniska analyser, digitaliseringstjinster,
framtagande av projekt- och EU-ansokningar. Tjénster kdps dven in
for olika modelleringsverktyg och berdkningsmodeller for
miljovetenskapliga undersdkningar.

Generellt anvidnds konsulttjdnsterna for spetskompetens som
forvaltningen saknar, som en insats for att snabba upp processer och
for att genomfora provtagning och analyser. Forvaltningen bedomer
att konsultanvindningen under 2025 kommer att kvarsta pa ungefar
samma niva som under foregéende ér. Infor avrop och upphandling
av konsulttjanster gors kontinuerligt bedomning om
konsultanvindning &r det mest resurseffektiva sittet for att
genomfora insatsen.
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Kritiska kompetenser

De identifierade kritiska kompetenser forvaltningen har och ser en
utmaning 1 att rekrytera ar:
e spetskompetens inom tillsynsomraden for miljo, hilsoskydd
och livsmedel
e cexpertis inom olika miljdomraden sésom t.ex. luft, buller,
mark, miljéfordon, energi och klimat
e kompetens inom fordndringsledning
e speciallistroller med unik kompetens

Befattningar som inspektor, miljoutredare och projektledare utgor
en stor del av forvaltningens verksamhet och kompetenskraven
inom dessa befattningar inkluderar ofta flera av de for forvaltningen
ndmnda kritiska kompetenserna.

Antalet utbildade milj6- och hilsoskyddsinspektorer pa Stockholms
universitet har minskat och en liknande trend syns &dven pé andra
larosdten i1 landet. Samtidigt finns ett stort behov att rekrytera nya
inspektorer 1 mdnga kommuner. Forvaltningen har bland annat inlett
ett titare samarbete med Stockholms universitet for att arbeta
strategiskt med att locka fler till utbildningen och na ut till en
bredare malgrupp for att na fram till dem som vill arbeta i den
offentliga sektorn med stadens fragor och uppdrag. Samarbetet
omfattar dven att 6ka utbildningens arbetslivsanknytning och
utveckla studenternas formaga att mota arbetslivet.

Den nya utformningen av utbildningen mojliggdr for studenterna att
arbeta inom kommun under studietiden som studentmedarbetare.

Forvaltningen ser ocksé ett behov av att samverka med andra
utbildningsinstitutioner som berdr andra yrkeskategorier inom
verksamhetsomradet. Dels kan ldrosédten ocksa behova erbjuda
kortare pabyggnadsutbildningar till personer med ldmplig bakgrund
men som studerat eller arbetat inom andra sektorer. En dialog
behover ocksa foras med de tillsynsvigledande myndigheterna {for
en gemensam beredskap for att méta kommande kompetensbehov.

Forvaltningen rekryterar nu miljé- och héilsoskyddsinspektorer
baserat pd en bredare kompetensprofil, vilket innebér att
medarbetare med andra utbildningsbakgrunder anstills. Genom
erfarenhetsutbyte med erfarna inspektorer, internutbildningar och
externa utbildningsinsatser far de mojlighet att tilldgna sig
inspektorskompetensen i arbetet.
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For att mota rekryteringsutmaningen framover behover
forvaltningen ocksé se dver sina arbetssétt. Det innebér att justera
organisationens processer och utmana invanda arbetssitt.
Exempelvis kan det overvigas att medarbetare utan
inspektorsutbildning genomfor vissa arbetsuppgifter som idag ligger
pa inspektorerna, och vidare kan arbetsmoment férenklas och
effektiviseras med stod av exempelvis digitalisering eller Al. Detta
frigor tid for inspektorerna att fokusera pa de uppgifter dir deras
kompetens bist behdvs.

I nuldget ser forvaltningen saledes en utmaning vad géller
kompetensforsorjning av kritiska kompetenser. Aven inom vissa
specialistomraden blir det allt svarare att behalla och rekrytera
kritiska kompetenser dé efterfragan pa kompetensen &r stor pa
marknaden. Méanga som arbetar inom dessa omraden som experter
konkurrerar forvaltningen om med bdde néringsliv och offentlig
sektor. Den stora efterfragan har ocksa lett till ett hogt 16neldge som
forvaltningen manga ginger haft svart att mota. Att fortsitta arbeta
med forvaltningens 16nepolitik dr avgdrande sa att 16neniva och
l6neutveckling blir konkurrenskraftig och marknadsmaéssig.
Forvaltningen kommer ocksa arbeta med att stirka
arbetsgivarvarumarket for att attrahera, rekrytera och behalla
kompetens genom att bland annat stirka sin nirvaro pa sociala
medier. Géllande fordndringsledning kompetensutvecklas
forvaltningens chefs-och ledningsgrupp 16pande for att méta den
hoga fordndringstakten.

Successionsplanering

Forvaltningens personalomséttning ligger péd en timligen lag niva.
Jamfort med foregdende ar har antalet avgangar, under januari till
oktober, minskat frdn 27 stycken 2023 till 22 stycken under 2024.
Aven andelen rekryteringar har minskat nagot.

Enligt avgéngsenkater och intervjuer dr de vanligaste orsakerna till
att tillsvidareanstillda véljer att soka sig vidare fortsatt frimst storre
utvecklingsmojligheter/karridrvigar och mgjlighet att jobba
ndrmare sin bostad.

Observera att nedanstaende statistik for 2019-2022 stracker sig till
november manad och 2023 och 2024 till enbart oktober ménad.

Personalomsattning 2024 2023 2022 2021 2020 2019
410% 5,97% 7,14% 5,47% 7,23% 5,55%
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Personalomsittning berdknas enligt: Det ldgsta talet av avgangar eller
rekryteringar av tillsvidareanstillningar under éret stills mot det genomsnittliga
antalet tillsvidareanstéillningar per befattning under aret.

Statistiken visar den externa rorligheten, dvs. de som rekryterats fran annan

arbetsgivare samt de som slutat i staden.

Under oktober manad 2024 har miljoforvaltningen 270
tillsvidareanstéllda (266 st 2023). Totala antalet anstillda inklusive
visstidsanstéllda ar 283 (276 st 2023). Forvaltningen har en
forhallandevis hog intern rorlighet, dar medarbetare byter
anstédllningsform eller befattning. Kénsfordelningen ar ungefar
densamma som tidigare ar. I oktober 2024 var 70 % kvinnor och 30
% méin. Konsfordelningen reflekterar en skev konsfordelning som
finns redan pa inspektorsutbildningar runtom i landet. Andelen
kvinnor &r fler inom de flesta dldersgrupperna. Det dr enbart i
aldersgruppen med anstéllda dver 65 ar som det dr ndgot fler médn
an kvinnor.

Fordelning over &Idersgrupper 202410
80 -

&0

NIIIJ;

20 29 30-39 40-49 50-59 60- 64

Anstallda antal ts

Miljoforvaltningen har en forhallandevis jimn aldersfordelning
bland de anstillda. Medeldldern for samtliga anstéllda &r 45,4 ar
(mén 46,9 ar, kvinnor 44,8 ér).

Under den kommande tredrsperioden kommer 17 av dagens
medarbetare vara 6ver 65 ar'. Ingen sérskild befattningsgrupp ar
overrepresenterad bland pensionsavgangarna, men nagra av de
medarbetare som dr i pensionsberéttigad dlder innehar kritiska
kompetenser.

! Tidigaste uttagsalder for allmén pension &r 63 ér fran och med 2023.
Aldersgrinsen i LAS (ritt att kvarstd i anstillning) hojdes fran 68 till 69 &r
den 1 januari 2023.
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Eftersom dessa kompetenser ér kritiska f6r verksamheten och
efterfragade av arbetsmarknaden giller det for forvaltningen att
sdkerstdlla en kompetensoverforing till ovriga medarbetare. Varje
enhet pa forvaltningen ansvarar for sin kompetensforsorjning och
har 6vergripande planer for hur kritiska kompetenser och personal
ska erséttas om ndgon plotsligt skulle sluta. Generellt sé tillampas
en viss grad av kompetensdverlappning men forvaltningen skulle
behdva systematisera det kollegiala ldrandet i storre omfattning for
att minska sarbarheten, undvika ett kompetensgap, samt sékra
rutiner for overlamning vid kompetensoverforing som vid avslut
och pensionsavgangar.

Individuella utvecklingsplaner uppdateras arligen i samband med
medarbetarsamtal. Medarbetarna far ge uttryck for sin
ambitionsniva och 6nskade kompetensutveckling inom ramen for
vad verksamheten kan erbjuda, och cheferna uppmuntrar till
utveckling utifrdn verksamhetens behov. I samband med dessa
samtal diskuteras eventuella kompetensgap mellan individernas
nulidge och kompetensprofilen for att komma vidare eller na en
onskad nyckelposition. Chefen beskriver kompetensutvecklings-
mojligheter som finns och en utvecklingsplan for aret beslutas.

P& milj6forvaltningen utannonseras alla lediga tjdnster péd stadens
intranét. Generellt utlyses alla lediga tjdnster externt, men i fall da
det finns vildigt kompetenta interna sokande sker 1 undantagsfall
endast annonseringen internt. Alla anstillda har alltid mojlighet att
sOka nya och lediga tjénster och interna karridrer inom
forvaltningen uppmuntras.

Forvaltningen genomfor dven utvecklingsprogram for medarbetare
inom TN-akademin. Syftet &r att bidra till medarbetarnas personliga
utveckling och for att rusta medarbetare att kliva in 1 ledarroller i
framtiden.

Riskanalys kopplat till identifierade utmaningar

Forvaltningens dvergripande utmaningar vad géller
kompetensbehovet beddms som utmanande men hanterbara. De
utmaningar som forvaltningen stdr infor den kommande
trearsperioden som kan innebéra visst kompetensgap hanteras
framst genom att kompetensutveckla och bredda nuvarande
medarbetares kompetens samt rekrytera for att tillféra ny
kompetens. Det ér 1 forsta hand en fordjupning och breddning av
kompetensen inom befintliga befattningar som behdvs. Mycket
utvecklingsarbete pdgar, inte minst inom digitaliseringsomrédet.
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Forvaltningens strategi dr att utveckla befintlig personal men det
kan dven bli aktuellt att pa sikt rekrytera in kompetenser inom
digitaliseringsomradet som inte finns 1 dagslaget.

Forvaltningen behover ocksa starka upp arbetet med att
successionsplanera infor kommande pensionsavgéngar eller infor att
nyckelpersoner viljer att sluta. Manga enheter pa forvaltningen har
goda exempel pé hur arbetet kan goras, men det finns behov av att
systematisera arbetet 1 storre omfattning for att trygga komptensgap
som eventuellt kan uppsta.

Det som har storst paverkan pa kompetensforsorjningen ar
forvaltningens formaga att behalla, attrahera och rekrytera
kompetens. Aven om mycket fokus kommer ligga pa
kompetensutveckling de kommande aren anses risken for att
misslyckas pa det omradet som relativt lagt d& forvaltningen redan
nu har en forhallandevis god forméga att kompetensutveckla.

Det relativa loneldget dr en faktor som paverkar forméagan att
behélla, attrahera och rekrytera kompetens. Loneldget utvéirderas
arligen och under de senaste aren har forvaltningen anvint en del av
det ekonomiska utrymme som olika effektiviseringar skapat till att
gora sérskilda lonesatsningar. Forvaltningen fortsétter jobba med
l6nepolitiken sd att 16nenivad och 16neutveckling héller sig
konkurrenskraftig och marknadsmaéssig.

Forutom l6neldget sa ar en pataglig risk vad géller férmagan att
attrahera och rekrytera kompetens att konkurrensen om
miljéforvaltningens kritiska kompetenser okar pd arbetsmarknaden.
Det dr en trend att fler kommuner och konsultbolag soker liknande
kompetenser som miljoforvaltningen. En kommande utmaning &r
ocksa att antalet sokande och fardigutbildade miljo- och
hilsoskyddsinspektorer minskar kraftigt i landet.

Uppfdljning av 2024 ars aktiviteter
Nedan foljer ndgra exempel pa genomforda aktiviteter under 2024.

Utveckla:
e Tre (3) medarbetare har deltagit 1 utvecklingsprogrammet
TN-akademin.
e Utbildningsinsatser arrangerade av avdelningarna
exempelvis inom omradena samverkan, miljobalken, juridik,
arbetsmiljo samt kontroll.



wy Stockholms

Forvaltningens planerade atgarder for att
hantera kompetensgapet

PM
Sida 9 (12)

e Medarbetardag med fokus pa samverkan arrangerades for
hela forvaltningen.

e Chefsutbildning i hallbart ledarskap arrangeras for forsta
gingen.

Attrahera

e Ett strategiskt samarbete med Stockholms universitet har
resulterat i en planerad inspektorsutbildning som &r
utformad sa att arbete inom kommun mojliggors parallellt
med utbildningen.

e Det har pabdrjats ett arbete med att skapa medarbetarfilmer
som ska anvéndas for att attrahera nya medarbetare. Arbetet
kommer fortsétta 2025.

Behilla
e Som en del i arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare
har utomhustréning arrangerats for anstillda i TN-huset.

Rekrytera
e En annonsmall har tagits fram for férvaltningens
rekryteringar.

Forvaltningens planerade atgarder for att hantera
kompetensgapet

Forvaltningen har identifierat ett par utmaningar med
kompetensbehovet och arbetar aktivt, bdde med interna processer
samt i externa samarbeten for att hantera kompetensgapet pa ett bra
satt. Ett antal atgirder ar sdrskilt prioriterade och manga av dessa dr
specifika for respektive avdelning och enhet. Atgirder sker
fortlopande och det finns en etablerad och fungerande hantering for
att anpassa atgérder utifrdn nya eller fordndrade behov som uppstar
over tid.

Utveckla

Forvaltningen fortsétter med kompetenshdjande insatser som syftar
till att utveckla och bredda den enskilde medarbetarens kompetens
och ddrmed bidra till att verksamheten uppndr sina mal, uppdrag
och sitt framtida kompetensbehov. Kompetensutveckling diskuteras
1 samband med medarbetarsamtalet och dokumenteras 1 den
individuella utvecklingsplanen. Nedan listas prioriterade aktiviteter
for 2025-2027:

o Fortsitta stirka ldrandet mellan kollegor och
samverkanspartners 1 organisationen. Det inkluderar
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exempelvis att jobba med erfarenhetsutbyte och ldrande
mellan inspektorer och specialister. Forvaltningen arbetar
dven med att sdkerstillas att arbetsgrupper med komplexa
arenden dr vil bemannade for att mojliggora effektiv
kompetensoverforing.

e Kompetenshdjande insatser inom miljobalken for
livsmedelinsinspektorer sker fortsatt under 2025.

e Extern och intern &mnesspecifik utbildning for
forvaltningens medarbetare utifrdn befintliga eller nya
arbetsomrdden, nya arbetssitt och lagstiftningsforandringar.

e Fortsatt arbete med digitalisering inom prioriterade omraden
utifran miljoforvaltningens utvecklingsplan for
digitalisering. Kompetensutveckling inom
digitaliseringsomrédet sker bland annat genom medarbetares
medverkan 1 utvecklingsinsatser inom digitalisering, som
exempelvis miljoforvaltningens Al-team.

e Erbjuda utbildningar for forvaltningens chefer inom
ledarskap, l16nebildning, arbetsmiljo, arbetsritt och
kompetensbaserad rekrytering.

e Tre medarbetare ska arligen bli erbjudna att delta i
utvecklingsprogrammet TN-akademin. Akademin dr ett
utvecklingsprogram for utvalda medarbetare inom Tekniska
ndmndhuset. Det dr ett samarbete mellan miljéforvaltningen,
stadsbyggnadskontoret, trafikkontoret, exploateringskontoret
och fastighetskontoret.

e Utvérdering och vidareutveckling av den centrala
forvaltningsdvergripande introduktionen som anordnas vid
tva tillfdllen per ér.

Behalla

Genom ett engagerat och tillitsbaserat ledarskap, utvecklande och
inkluderande arbetsmiljé samt delaktighet och inflytande ar
miljoforvaltningen en arbetsplats didr medarbetarna vill stanna kvar.
Forvaltningen ska vara en attraktiv arbetsgivare och erbjuda
medarbetarna ett meningsfullt arbete. Nedan listas prioriterade
aktiviteter under 2025-2027 for att behalla kompetenta och
engagerade medarbetare:

e Nya aktiva atgarder for att sikerstilla allas lika rattigheter
och mgjligheter pé jobbet.

e Fortsitta arbeta med det relativa Ioneldget for att sékerstélla
ett konkurrenskraftigt och marknadsmaissigt 16nelédge.

e Tydliggora alternativa karridrvégar i form av
specialistfordjupningar eller breddad expertis.

e Fortsatta satsningar fOr att vara en attraktiv arbetsgivare
inom bland annat friskvard, trivselaktiviteter och flexibla
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arbetssitt. Exempel: friskvardstimme, friskvardsbidrag,
flextid, sponsrade 16plopp, utomhustrianing och mojlighet till
hemarbete.

Attrahera

For goda verksamhetsmassiga resultat behdver miljoférvaltningen
fortsatt attrahera réitt kompetens och na relevanta mélgrupper,
sarskilt inom bristyrken. De anstéllda dr de basta ambassaddrerna
for att sprida en attraktiv bild av miljoforvaltningen som en
stimulerande arbetsplats med god arbetsmiljo, konkurrenskraftig 16n
och flexibla arbetsforhdllanden. Prioriterade aktiviteter under 2025-
2027 for att 6ka miljoforvaltningens attraktivitet:

e Lyfta fram goda exempel dar medarbetarens
ambassadorskap synliggor verksamhetens vérderingar
(mot samarbetspartners, nitverk, branschfolk, studenter
och larosédten).

o Fortsitta 6ka utbyte av kunskap och praktiska erfarenheter
mellan universitet och miljoforvaltningen.
Hogskolepraktikanter, studentmedarbetare och exjobb
medfor att fler studenter lar kdnna milj6forvaltningen som
en attraktiv arbetsplats.

e Deltagande pa universitetens arbetsmarknadsdagar.

e Oka attraktiviteten genom att gi ut med
arbetsgivarvarumaérket i fler kanaler, s& som att sprida goda
exempel pa intressanta projekt och arbetsuppgifter pa
miljoforvaltningen.

e Fortsitta det strategiska samarbetet med Stockholms
universitet och andra kommuner for att hantera utmaningen
om fa utbildade inspektdrer. Det inkluderar bland annat att
delta i utvecklingen av en inspektdrsutbildning som
mdjliggor arbete inom kommun parallellt med utbildningen.

Rekrytera

Miljoforvaltningen tillimpar kompetensbaserad rekrytering. I en
rekrytering moéter forvaltningen ménga potentiella medarbetare och
en vil genomford rekrytering bidrar till att stirka bilden av
miljoforvaltningen som en bra och attraktiv arbetsgivare. Nedan
listas prioriterade aktiviteter under 2025-2027:

e Breddad kompetensprofil vid rekrytering av miljé- och
hélsoskyddsinspektorer anvinds vid rekrytering.

e Undersoka inforande av nya tillvigagéngssitt vid
rekrytering som exempelvis rekrytering utan personligt brev,
nya annonsmallar, digital referenstagning samt mitverktyg
for kandidatupplevelse.
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e Implementera ny annonsmall for attraktivare platsannonser
Se dver hur miljo och hélsoinspektdrsrollen profileras i
rekryteringsinannonser.

Avsluta

Forvaltningen har en systematiserad rutin for hur avslut av
medarbetare hanteras. Vad giller de avslut som kontinuerligt sker sa
ar fokus pa att ta reda pa om forvaltningen kan ldra nagot av varfor
ndgon slutar; avslutsenkéter genomfors for samtliga anstéllda och
avslutsintervjuer for tillsvidareanstillda av sdvdl HR som narmsta
chef. Det &r dven viktigt for forvaltningen att tidigare anstéllda ska
ga vidare 1 yrkeslivet som goda ambassaddrer och alumni. Nedan
listas prioriterade aktiviteter under 2025-2027:

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

o Sikerstdlla att kritisk kompetens finns kvar i organisationen
vid pensionsavgéangar och avslut. Under 2025 ska en tydlig
arbetsprocess for successionsplanering tas fram.

Forvaltningens planerade atgarder for att
hantera kompetensgapet
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