





2000-02-19







Dnr 00-00-2274







Regeringen

Näringsdepartementet







103 33 Stockholm

Redovisning av kompetensförsörjning vid Energimyndigheten avseende år 2000

Energimyndigheten har fått i uppdrag (skrivelse 1999-06-21 Ju2000/3064/PP) att redovisa sin kompetensförsörjning mm. avseende år 2000. 

Ett av Energimyndighetens personalpolitiska mål är att vara en attraktiv arbetsplats som rekryterar, behåller och utvecklar kompetenta medarbetare så att uppsatta mål för verksamheten kan nås. Myndigheten strävar efter att bedriva detta arbete på ett strukturerat och ändamålsenligt sätt.

Viktiga händelser avseende kompetensutveckling 2000

I arbetet med verksamhetsplanen avseende år 2001 har avdelningarna haft till uppgift att frilägga 20% av tillgänglig tid för egen kompetensutveckling, deltagande i myndighetsövergripande projekt, utvärderingar mm. Det har varit svårt att planera in specifika kompetenshöjande insatser, då verksamheten är kompetenshöjande i sig självt. Det finns en positiv attityd till utveckling bland myndighetens anställda. Var och en tar ansvar för sin egen utveckling. Det är ledningens uppfattning att det är en framgångsfaktor och en konkurrensfaktor att bedriva ett målinriktat utvecklingsarbete. 

Den kompetensinventering som startade 1999 i syfte att kartlägga nuvarande kompetensnivå slutfördes under 2000. Myndigheten har nu ett verktyg i form av ett databaserat kompetensregister för att kunna identifiera de anställdas kompetens. Registret tjänar också som planeringsunderlag inför kompetenshöjande åtgärder på såväl individnivå, avdelningsnivå som på en mer strategisk nivå för myndigheten. En utvärdering kommer att göras under 2001.

Myndigheten har påbörjat ett arbete om hur alternativa karriär- och utvecklingsvägar bör utformas inom myndigheten. Syftet är att ökad kompetens och utveckling ska leda till ett mervärde för både individen och organisationen. Målet är att myndigheten ska få en modell för att attrahera, behålla och utveckla den kompetens som behövs för myndighetens verksamhet.

En ungdomsgrupp bildades under året. Syftet var att ta reda på vad som lockar denna grupp till anställning samt få deras synpunkter på utveckling, förmåner m.m. Målet är att få en personalpolitik som tilltalar denna åldersgrupp. En enkätundersökning genomfördes under året. Myndighetens anställda under 30 år anser att de viktigaste faktorerna för en bra anställning är arbetsuppgifter de trivs med, utvecklingsmöjligheter samt bra arbetskamrater och en chef de uppskattar. Det är mindre viktigt att ha nära till arbetet, att ha bra förmåner samt att göra karriär. Myndigheten har idag en gynnsam åldersstruktur. Enkäten antyder dock att våra unga kommer att stanna endast under några år på myndigheten.

Måluppfyllelse avseende kompetensförsörjningen under 2000

Personalrörlighet

Antalet rekryteringar till Energimyndigheten under år 2000 var 26. En sammanfattning av personalrörligheten sedan myndighetsstarten 1998 följer nedan.

Personalrörlighet åren 1998, 1999 och 2000 

	
	Antal anställda1
	Börjat
	Slutat
	Tjänstlediga1
	Föräldralediga1

	
	2000
	1999
	1998
	2000
	1999
	1998
	2000
	1999
	1998
	2000
	1999
	1998
	2000
	1999
	1998

	Män, tillsvidareanställda
	74
	70
	59
	9
	12
	30
	4
	8
	13
	2
	3
	3
	0
	2
	0

	Män, tidsbegränsad anställning
	8
	5
	2
	3
	4
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Kvinnor, tillsvidareanställda
	82
	84
	71
	6
	18
	31
	16
	19
	22
	1
	4
	9
	3
	5
	7

	Kvinnor, tidsbegränsad anställning
	11
	11
	10
	8
	5
	7
	1
	2
	4
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Totalt
	175
	170
	142
	26
	39
	69
	21
	29
	39
	3
	7
	12
	3
	7
	7


1 Avser antalet personer den 31 december, ej omräknat i årsarbetstid

Personalomsättningen minskade från 17% 1999 till 12% 2000 och är nu på samma nivå som övriga statsförvaltningen. 

En ny modell för introduktion av nyanställda antogs i början av året och har använts på avdelningarna. De nyanställda som vidtalats är mycket nöjda med sin introduktion. Introduktionen tar dock lång tid, både för den nyanställde och de som ska introducera. Även om den nyanställde har hög teoretisk kompetens och erfarenhet från andra verksamheter krävs i allmänhet minst sex månaders introduktion innan den nyanställde är fullt produktiv.

Rekryteringar gjorda under år 2000 har uppfattats som lyckade både av berörd chef och av den nyanställde själv.

Fördelning kvinnor/män samt medelålder

Fördelning av kvinnor och män (inklusive tjänstlediga) var den 31 december 2000 53% kvinnor och 47% män. 

Medelåldern har sjunkit från 43,7 år 1999 till 42,9 år 2000.

Personalkategorier

Antal1 chefer, handläggare och administratörer per den 31 december 1999 och 2000 (inklusive tjänstlediga)

	
	Chefer
	Handläggare
	Administratörer

	
	Kvinnor
	Män
	Kvinnor
	Män
	Kvinnor
	Män

	
	2000
	1999
	2000
	1999
	2000
	1999
	2000
	1999
	2000
	1999
	2000
	1999

	Totalt
	6
	7
	9
	9
	55
	53
	73
	66
	32
	35
	0
	0


1 Avser antalet personer, ej omräknat i årsarbetstid.

Kompetensnivå

2000-12-31 fanns bland handläggande personal 114 personer med högskoleexamen. Av dessa är ca 14 % disputerade eller licentierade.

Inriktning på högskoleexamen (all personal)

	Examen
	Procentuell andel kvinnor
	Procentuell andel män
	Procentuell andel totalt

	
	2000
	1999
	2000
	1999
	2000
	1999

	Juristexamen
	3
	4
	6
	5
	9
	9

	Ekonomexamen
	10
	12
	4
	8
	14
	20

	Ingenjör/naturvetenskaplig examen
	16
	15
	36
	34
	52
	49

	Samhällsvetenskaplig examen
	14
	12
	11
	10
	25
	22

	Totalt
	43
	43
	57
	57
	100
	100


1999 var antalet högskoleutbildade 130. 2000 var antalet 132.

Kompetensutveckling

Medarbetarsamtalen utgör en naturlig del i arbetet och är ett verktyg för att diskutera kompetensinriktning och planlägga kommande utvecklingsaktiviteter. Cheferna har under år 2000 genomfört utvecklingssamtal med de flesta av sina medarbetare. Ännu upprättas ytterst få utvecklingsplaner, varför utbildningsinsatser planeras 2001.

Följande myndighetsgemensamma utbildningar har bedrivits under året:

· Utbildning i föredragningsteknik för handläggare

· Utbildning i Word, Excel, Power Point och Lotus Notes.

· Utbildning i skriftlig språkhantering

· Språkutbildning (engelska och franska)

· EU-utbildning

· Upphandling

· Ekonomi/fakturahantering

Avgångsintervjuer har genomförts vid nästan samtliga personalavgångar. En sammanställning av dessa har gjorts och följts upp. Resultatet används för förbättrande åtgärder avseende introduktion, arbetsmiljö mm. 

Myndighetens chefsutvecklingsprogram bygger på egna erfarenheter och upplevelser och har ett processinriktat arbetssätt. Vid uppföljningssamtal med myndighetens chefer har framkommit att programmet ökar samarbetet mellan avdelningscheferna, skapar en öppnare atmosfär och leder till ökad självkännedom kring det egna ledarskapet.

Arbetsmiljö

Energimyndigheten har funktionella lokaler i Eskilstuna. Möteslokaler för externa sammanträden finns även i Stockholm. Varje arbetstagare utformar sin distansarbetsplats som den finner lämpligt med hänsyn till den egna bostadens beskaffenhet. Information ges kring ergonomi och arbetsbelastning. 

Ett kontorslandskap, som inte fungerat ändamålsenligt, byggdes vid årsskiftet om till traditionella kontor. 

En arbetsgrupp avseende inomhusklimatet bildades under året. Gruppen ska utgöra ett stöd till cheferna i deras arbetsmiljöansvar samt medverka till att lösa problem på området.

Övrigt

En viktig förutsättning för att behålla kompetens vid myndighetens omlokalisering från Stockholm till Eskilstuna 1998 var möjligheten till distansarbete för de anställda. Den 31 december 2000 hade 134 anställda en distansarbetsplats i sitt hem. Arbetssättet utvecklas kontinuerligt, framför allt tekniskt.

En viktig del i kompetensarbetet är en fungerande personalsamverkan. Myndigheten har under året inte nått målet ”ett lokalt samverkansavtal vid årets slut”. Vid en utvecklingsdag för alla anställda, STEM-dagen, arbetade myndigheten avdelningsvis med att hitta fungerande samverkansformer. Därefter startade en försöksverksamhet på samtliga avdelningar i syfte att få fungerande samverkan utifrån utvecklingsavtalets intentioner. I slutet av året gjordes en gemensam uppföljning av arbetsgivare och arbetstagarorganisation. Målet är nu att ha ett lokalt samverkansavtal färdigt under 2001.

Inför löneförhandlingarna 2000 gjordes en enklare kartläggning av löneläget. Osakliga löneskillnader mellan kvinnor och män undersöktes. Vid lönerevisionen beaktades att löneutvecklingen för föräldralediga kvinnor och män ska vara könsneutral. Under 2001 ska en lönekartläggning genomföras i enlighet med den nya jämställdhetslagen. 

En policy avseende mångfald fastställdes i början på 2000. En handlingsplan finns hur myndigheten ska beakta diskrimineringslagarna avseende arbetssökande och redan anställda.

Mål avseende kompetensförsörjning 2001

Myndigheten deltar i att stödja Sveriges ordförandeskap i EU på olika sätt. Tillfälliga förstärkningar har gjorts för att möta de krav som ställs på att myndigheten ska ställa personal till förfogande. Målet är att utöka myndighetens kompetens i samband med ordförandeåret. 

Under året upphör det pendlingstillägg som utbetalas till före detta NUTEK-anställda. Detta förväntas medföra att personalomsättningen ökar. I arbetet med ersättnings- och nyrekrytering är myndighetens mål att bibehålla och förstärka kompetensen vid myndigheten. 

Följande aktiviteter ska genomföras vid Energimyndigheten under 2001 för att nå målet:

· Uppskattningsvis 20 - 25 rekryteringar

· Uppföljning av introduktionsprogrammet

· Myndighetsgemensam utbildning i data och hantering av det svenska språket mm.

· Avgångsintervjuer i samband med personalavgång, samt utvärdering av dessa

· Uppföljning av hur det databaserade systemet för kompetensinventering använts och om det fyller sitt syfte

· Myndighetens påbörjade chefsutvecklingsprogram fullföljs och utvärderas. 

· Myndigheten fortsätter att utveckla arbetssätten med anledning av distansarbetet. Särskild vikt läggs vid mål och resultatuppföljning. 

· Utvärdering av distansarbetat

· Utveckling av samverkan på avdelnings och myndighetsnivå. Särskilda hänsyn tas till distansarbetsformerna. Ett lokalt avtal upprättas.

· Åtgärder i syfte att öka jämställdheten och den etniska mångfalden i enlighet med policy och jämställdhetsplanen vidtas under året. 

· Jämställdhetsplanen revideras för år 2002.

· Arbete med att stärka myndighetens identitet fortsätter för att därigenom få en mer effektiv organisation byggd på helhetssyn och gemensamma förhållningssätt.

· Utbildning/information om planeringssamtal och utvecklingsplaner

Varje medarbetare ska minst en gång under året ha ett utvecklingssamtal med sin närmaste chef. En utvecklingsplan ska upprättas för alla anställda. Detta är grunden för kompetensutveckling vid Energimyndigheten. Individuella utvecklingsplaner ska ligga i linje med myndighetens framtidsplaner. 

Jämställdhetsarbete

Kvinnor och män ska ha lika möjlighet till utveckling och befordran vid Energimyndigheten. Detta ska säkerställas genom att i all verksamhet ha med denna aspekt och före beslut beakta att beslutet är könsneutralt. 

Myndigheten kommer under året att genomföra den lönekartläggning som Jämställdhetslagen föreskriver. Myndigheten har skaffat sig kompetens på området och är nu i planeringsstadiet med detta arbete. Kartläggningen kommer att vara klar före årets lönerevision.

Mål avseende kompetensförsörjning 2002 – 2003

Energimyndigheten fortsätter att arbeta med de långsiktiga målen och med påbörjade aktiviteter. 

På grund av minskade anslag kommer ingen trainee-verksamhet att planeras de närmaste åren. 

Interaktiv utbildning

Eftersom Energimyndigheten är en distansarbetande arbetsplats finns det stora fördelar med interaktiv utbildning. Personalen kan då i förhållande till verksamhetens krav avgöra när i tid och rum de tar emot information eller genomgår utbildning. 

Interaktiv utbildning kommer sannolikt inom de närmaste åren att vara ett viktigt komplement till övriga kompetenshöjande insatser.

En lärande organisation

Energimyndigheten kommer under 2002 – 2003 att utveckla arbetsformerna för att vara en lärande organisation.

Lärande organisation definieras vid myndigheten som en organisation som utvecklar kunskap genom sina arbetsformer, inte bara genom ökad formell kompetens som omsätts i handling utan också genom att reflektera över det egna lärandet. De anställda ska därför ges tillfälle att dra slutsatser av de erfarenheter som vunnits i vardagen. Att ta ett steg åt sidan och utvärdera vardagen kan resultera i ändrad hantering eller ändrat synsätt.

Arbetssätten för att leda, styra, följa upp i samband med omfattande distansarbete är under ständig diskussion. I det sammanhanget diskuteras delegering av ansvar, ledning och stimulering av kreativa medarbetare samt hur en positiv dialog kan leda medarbetarna framåt.

Inriktningen är att ett utvärderande arbetssätt används systematiskt och blir en viktig del i allt utvecklingsarbete på Energimyndigheten.

Beslut i detta ärende har fattats av generaldirektören Thomas Korsfeldt. Vid den slutliga handläggningen har därutöver deltagit överdirektören Håkan Heden, utvecklingsdirektören Lars Tegnér, stabschefen Zofia Lublin, personaldirektören Anne Andersson samt personalhandläggaren Chatrine Eriksson, den sistnämnde föredragande.
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