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Utgangspunkterna for styrningen av Goteborgs

Stad &r lagar och forfattningar, den politiska De styrande dokumenten ska gora det tydligt
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Inledning

Syftet med denna plan

Milj6- och klimatndmndens kompetensforsorjningsplan syftar till att stodja arbetet med
att systematiskt planera och folja upp att verksamheten har rétt kompetens, pa savil kort
som léng sikt, for att klara ndmndens uppdrag.

Planen utgér ifrén forvaltningens strukturerade arbetssétt som omfattar delarna attrahera,
rekrytera, utveckla, behélla och avveckla. Arbetssittet innebar att vi foljer verksamhetens
utveckling och tidigt identifierar behov av ny eller annan kompetens.

Vem omfattas av planen

Denna plan géller for miljo- och klimatndmnden och for milj6forvaltningen.

Giltighetstid

Denna plan géller for perioden 2024-2026 och revideras arligen.

Bakgrund

Milj6- och klimatndmnden bedriver ett aktivt, samordnat och langsiktigt
kompetensforsorjningsarbete. Definition av begreppet kompetens enligt stadens
kompetensforsorjningsprocess:

”Kompetens ar forméaga, motivation och forutsittning att utféra en konkret arbetsuppgift,
genom att tillimpa kunskaper och férdigheter”.

Koppling till andra styrande dokument

Denna plan ér en bilaga till miljé- och klimatndmndens budget for 2024.
Ovriga styrande och stédjande dokument och handlingar:

- Goteborgs Stads policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap

- Milj6- och klimatndgmndens plan for arbetsmiljé och hélsa

- Lonebildning vid miljéférvaltningen

- Medarbetarsamtal vid miljéférvaltningen

- Rekryteringsrutin vid miljéférvaltningen

- Goteborgs Stads process for rekrytering

- Goteborgs Stads process for kompetensforsorjning

- Rekryteringsprocess chefer och andra strategiskt viktiga tjénster vid
miljoforvaltningen

- Arsrapport for miljé- och klimatnimnden
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Uppfoljning av denna plan

Revidering av plan for kompetensforsorjning sker en géng per &r i samband med
framtagande av nimndens budget och verksamhetsplan. Uppfoljning sker tva ganger per
ar 1 FSG dér avdelningarna avrapporterar sitt arbete med plan for kompetens{forsorjning.
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Planen

I ett snabbt fordnderligt samhélle ar det en utmaning att sdkerstélla att forvaltningen har
medarbetare och chefer med den kompetens och de forhéllningssétt som behdvs for att pa
kort och lang sikt klara vart uppdrag.

Forvaltningen behover darfor fortsitta sitt systematiska arbete for att identifiera de
kompetensgap som finns och inte minst de som kan komma att uppsta i framtiden (510
ars sikt). Med denna kunskap som grund ska forvaltningen fortsétta sitt systematiska
rekryteringsarbete for att sdkerstilla att dessa behov tiacks, samtidigt som forvaltningens
medarbetare ska ges mojlighet till, for behoven, passande kompetensutveckling av hog
kvalitet.

Nulagesbeskrivning och kartlaggning

Forvaltningen star infor flera och stora utmaningar med att klara férvaltningens
kompetensforsorjning pa lang sikt.

Milj6- och klimatfragorna star hogt upp pa agendan for samhéllet, och da framfor allt for
stdderna som stér infor stora utmaningar att klara att driva pa i rétt riktning for den
ekologiska, social och ekonomisk hallbara utvecklingen. Samtidigt sjunker antalet
studenter som soker sig till passande utbildningar pa universitetsniva.

Behovet av handldggare och inspektdrer kommer att oka i takt med att staden véaxer med
fler miljofarliga verksamheter, fler verksamheter som hanterar livsmedel, fler som vill
servera alkohol och tobak, etcetera.

Forvaltningen bedomer dérfor att det inom den kommande 3-5 arsperioden kommer att
vara en stor efterfrigan pa medarbetare med kompetens inom milj6-, klimat- och
hilsoskyddsomradet inom savil den offentliga sektorn som i det privata naringslivet.
Detta kan komma att innebéra att forvaltningen kan fa &nnu svérare att rekrytera passande
kandidater till befattningarna handlaggare, miljdinspektorer och livsmedelsinspektdrer
framdver.

Forvaltningen gor arligen revideringar i de lagstadgade behovsutredningarna for de
kommande tre &ren for att sikerstilla att det finns en god framforhallning i den planerade
verksamheten, och ddrunder de personella resurser som krévs for att klara uppdraget.

I detta arbete ingér ocksa att folja samhaéllets utveckling och tidigt identifiera behov av ny
eller annan kompetens. En viktig forutséttning for god kompetensforsorjning och rétt
kompetens for att genomfora vart uppdrag och né véara uppsatta mal ar att vi identifierar
eventuella kompetensgap inom respektive avdelning. Detta gors 16pande via
medarbetarsamtal och forvaltningen fortsitter att utveckla systematiken och arbetssétt.

Stbédjande arbete

Analysera uppdrag mal och strategi vid verksamhetsplanering och framtagande av
verksamhetsplan.

Analysera relevanta personalrelaterade nyckeltal.
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For att kunna méta framtidens behov av kandidater med passande kompetenser arbetar
forvaltningen systematiskt och aktivt inom flera omraden. Utover det som ndmnts ovan sé
finns ocksa ett fokus pa att ha en effektiv onboardingprocess, med allt fran att
systematiskt folja personalbehoven och snabbt agera om en rekrytering behovs, till en
effektiv och snabb hantering av sjilva rekryteringen med fokus att vara professionella i
motet med de potentiella kandidater som soker utannonserade befattningar, till att ha en
genomténkt och behovsanpassad introduktion av nya medarbetare.

Det handlar ocksé om att vara en attraktiv arbetsgivare som till exempel ger befintliga
medarbetare den kompetensutveckling som de behdver for att klara sitt uppdrag samt

mdjligheter for att fa nya arbetsuppgifter inom ramen for sin anstéllning. Den digitala
utvecklingen innebér dven mojlighet att hitta och prova nya arbetssitt och samarbeten
som gynnar kompetensforsorjning pa bade kort och lang sikt.

Forvaltningen har sedan méanga ar tillbaka ett samarbete med Goteborgs universitet som
innebdr att vi tar emot praktikanter fran flera for férvaltningen relevanta utbildningar och
det dr inte ovanligt att de ocksa far sin forsta anstillning till exempel som sommarjobbare
pé forvaltningen.

Forvaltningen dr ocksé aktiv i flera nationella och regionala nétverk, som till exempel
SKR:s miljochefsnitverk, Sveriges nétverk for offentlig kontroll inom livsmedelskedjan
(SNOL), Miljésamverkan Véstra Gotaland och Halland, med flera. Inom ramen for dessa
nitverk diskuteras bland annat kompetensforsorjning och initiativ tas for att tillsammans
hitta vigar framat for att klara de behov som alla kommuner har av medarbetare med
passande kompetens.

Aktiviteter

Attrahera

*  Praktikanter och sommarjobbare erbjuds praktik och/eller sommarjobb. Gruppen
ses som forvaltningens priméra rekryteringskélla pa kort och lang sikt. Malet &r
att alla som har ritt bakgrund och kompetens pa kort och lang sikt ska fa ett
anstéllningserbjudande.

*  Attraktiva platsannonser dér miljoforvaltningen som arbetsplats beskrivs utifrén
sitt uppdrag och den bredd och det djup av kompetenser som finns.

* Anvindning av sociala medier med syfte att rikta vara annonskampanjer, och vért
material ”Jobba pa miljéférvaltningen” som ska visa vilka vi &r, till var och hur vi
vill synas.

* Fortsitta deltagandet pa relevanta student- och arbetslivsméssor i syfte att hitta
nya framtida kandidater.

*  Att nd mélet jaimstilld konsfordelning ar en utmaning for forvaltningen. Arbetet
ar langsiktigt och det pagar stindig analys av vad som behover utvecklas.
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Attrahera rétt person, ratt kompetens och i ratt tid. Sarskild fokus kommer att
laggas pa de befattningar dér kompetensen bedoms vara kritisk for
verksamhetens uppdrag pa kort och ldng sikt. Omraden som identifieras som
kritiska ska ha tydliga aktiviteter under aret.

Vi genomfor arligen 16nekartlaggning med syfte att sdkerstélla
konkurrenskraftiga och jamstéllda 16ner. Vid behov tas en handlingsplan fram for
atgérder.

Rekrytering

Forvaltningen arbetar efter stadens modell for kompetensbaserad rekrytering och
HR sékerstéller att cheferna har den kompetens som behdvs for att uppfylla
regelverket. Goteborgs Stads regel for rekrytering anger i vilken ordning olika
kategorier och behov ska beaktas vid rekrytering.

Fortsatt utveckling och etablering av nya sétt att arbeta effektivt och
professionellt i rekryteringsprocessen.

Kandidater hanteras effektivt och professionellt och far en snabb aterkoppling pé
sin ansOkan som forstirker kandidatens upplevelse av oss som attraktiv
arbetsgivare.

Nyckelpersoner sa som chefer och andra strategiskt viktiga tjanster rekryteras till
forvaltningen enligt en sdrskild framtagen rutin.

Onboarding och introduktion

Malet dr att medarbetare ska kdnna sig vilkomna och snabbare komma in i sitt
nya arbete. Fore anstéllning 4r kontakten innan den nya medarbetaren borjar hos
oss dr viktig. Vi presenterar forvaltningen som en del av en intervju, genom att
bifoga en presentation, fran direktoren, till den som soker jobb hos oss, som
beréttar om vilka vi dr och vad vi gor pa milj6forvaltningen.

Forsta dagen nyanstéllda borjar far de ett valkomstmejl dér en filmpresentation
bifogas, dir direktor vilkomnar nyanstéillda och presenterar forvaltningen som
arbetsplats och arbetsgivare.

Vid anstéllning sker introduktion i flera steg under minst sex manader.
- Goteborgs Stads overgripande introduktion for nyanstéllda
- Forvaltningens introduktion

- Avdelningens introduktion

Kompetensutveckling

Alla medarbetare har minst sju medarbetarsamtal om aret samt en individuell
plan med resultat-, medarbetar- och kompetensmal.

Forvaltningen genomfor strukturerade APT med ett férvaltningsgemensamt
material en gdng i manaden.
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Med utgangspunkt i de behov som identifieras vid arlig kompetensanalys samt 1
medarbetarsamtal identifieras medarbetarnas behov av kompetensutveckling, och
en individuell plan upprittas.

Chef sédkerstaller att medarbetaren far den kompetensutveckling som just de har
behov av i sitt uppdrag och for att nd verksamhetens mal.

Fortsatt etablering och utveckling av nya tjanster och arbetssétt genom att nyttja
den digitala utvecklingen.

Kompetensutveckling genomfors i normmedvetenhet och likabehandling.

Sakerstélla att forvaltningens chefer far den kompetensutveckling som de
behover i sitt uppdrag.

Sakerstilla att det finns en beredskap for omstéllning nir behov av neddragning
kan bli nddvéndig.

Medarbetare och chefer ska ha tillricklig kompetens om otillaten paverkan —
forvaltningen ska kunna fatta réttssékra beslut och medarbetarna ska ha en god
arbetsmiljo. Vi aterbesoker amnet regelbundet med hjilp av APT-material och
nya medarbetare kommer att informeras om otillaten paverkan som en del av den
forvaltningsovergripande introduktionen.

Genomfora Morgondagens chef.

Forvaltningen tar arligen fram och genomfor en utvecklingsplan for
forvaltningens chefer.

Forvaltningen tar &rligen fram och genomfor en utvecklingsplan for
forvaltningens chefer

Behalla

Forvaltningen vill erbjuda en arbetsplats en god arbetsmiljé ddr medarbetare trivs och vill
stanna kvar.

Fokus och styrning for god arbetsmiljo genom att det systematiska
arbetsmiljoarbetet &r kint av alla pé forvaltningen och inte minst har 6nskad
effekt.

Arbetsplatstraffar fungerar och gors 16pande med en tydlig och gemensam
agenda.

Medarbetarsamtal genomfors 16pande Gver éret.

Lonebildningsprocess fungerar och bedrivs enligt process. Lonekartldggningen
visar att det inte foreligger osakliga l6neskillnader som kan hérledas till alder,
etnicitet, funktionshinder, deltid eller visstidsanstillning.

Ledarskap i balans som innebar att ritt organisatoriska forutsittningar finns for
uppdraget.
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Avslut

Oavsett anledning till varfér en medarbetare slutar pa forvaltningen ar det viktigt att fa
fram en bild av varfér medarbetare véljer att sluta sin anstdllning. Syftet ar att utveckla
miljoforvaltningen och bli béttre pa att attrahera, utveckla och behalla medarbetare.

* Avgangssamtal ska héllas av ndrmaste chef

*  Enkaét till medarbetaren skickas ut av HR. Varje medarbetare som slutar sin
anstéllning far enkéten. Det dr helt frivilligt att fylla i den. Nar minst 12 enkéter
kommit in, sammanstélls de till ett gruppsvar som redovisas for chefsgruppen och
FSG. Namnden far information i samband med att HR- rapporten presenteras.

*  Uppfoljning av enkét for analys och atgarder foljs upp éarligen genom arsrapport.

* I samband med pension finns olika aktiviteter i Stadens regi som syftar till ett bra
avslut.
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