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Inledning

Det strategiska arbetet med kompetensforsorjning syftar till att
sdkra kompetensen for kontorets uppdrag nu och i framtiden och att
fastighetskontoret dr en attraktiv arbetsgivare.

Fastighetskontoret ska vara en forebild som arbetsgivare och ett
sjdlvklart val for medarbetare inom fastighetsbranschen. Var
samlade kompetens matchar vél vart uppdrag och vart arbete med
strategisk kompetensforsorjning gar hand i hand med
verksamhetens utveckling och framtida uppdrag.

Medarbetarnas forméga att bidra till att effektivisera verksamheten,
finna kreativa 16sningar pa problem, se helheten och att ha mod att
tdnka nytt och langsiktigt ar av avgdrande betydelse for kontorets
vig framat. Forutom stadens personalpolicy ar kontorets vardegrund
véigledningen for den kultur som ska genomsyra verksamheten.
Gemensamma beteenden och tydlighet bidrar till en arbetsplats dér
vi trivs, kénner arbetsglddje och skapar positiva resultat.

Konkurrensen om kompetens ir stor inom fastighetsbranschen och
en stor andel av de som arbetar i fastighetsbranschen berdknas gi i
pension under de kommande aren. Forutom att dldersfordelningen
ar skev, med fler dldre @n yngre medarbetare, 6kar dessutom
medeldldern ndgot i branschen.

Under de kommande ater kommer kontoret frimst att fokusera pd
att behalla och utveckla véra befintliga medarbetare dar
organisatoriskt ldrande far en allt storre betydelse.

Langsiktig malbild

Kontoret erbjuder en arbetsmiljo som skapar forutsittningar for ett
héllbart arbetsliv, ett livsldngt lirande och karridrutveckling. Vér
vardegrund &r vél forankrad och vi bemdéter alla med respekt.

Var arbetsplats dr vdlkomnande, jimlik och vi synliggér, tar tillvara
och utvecklar medarbetarnas kompetenser.

Syfte

Med strategisk kompetensforsorjning menar vi pé fastighetskontoret
att systematisk arbeta med processer som syftar till att 1dngsiktigt
utveckla medarbetarnas och organisationens kompetens i linje med
verksamhetens méal och strategier. Kompetensforsorjningsplanen
ska utgora ett stod till kontorets ledning, till chefer och till HR-
enheten vad géller utveckling och stod kring bemanningsplanering,
organisationsutveckling och sékra att ratt kompetens finns.
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Samtliga chefer pd kontoret har varit med och bidragit med innehall
i planen. Utover den forvaltningsovergripande
kompetensforsorjningsplanen har respektive avdelning sin egen
kompetensanalys och kompetensforsdrjningsplan.

Nulagesanalys
Per den 30 november 2020 har kontoret 158 anstiallda. Medeldldern
ar 48 ar och andelen kvinnor dr 39 % och andel mén dr 61 %.

Under aret har kontoret nyrekryterat 18 medarbetare. Utdver dessa
har fem medarbetare bytt tjdnster internt. Under dret rekryterades
tva nya chefer och bada rekryterades internt. Majoriteten av de som
kontoret rekryterar &r yrkesverksamma och kontoret konkurrerar i
hog utstrackning om samma arbetskraft som privata fastighetsbolag.
Detta gor att vi behdver profilera oss &nnu mer som en spidnnande
och attraktiv arbetsgivare med ett unikt fastighetsbestind.

Under 2020 var det 19 medarbetare som slutade pa egen begéran
och av dem hade 70 % arbetat langre 4n 4 ar pa kontoret.
Majoriteten av de som slutar kan rekommendera fastighetskontoret
till andra. Av dessa 20 medarbetare om slutat dr det fyra
medarbetare som gétt i pension. 18 % eller 29 medarbetare &r idag
60 &r eller dldre och hélften av dessa medarbetare arbetar péd
driftenheten. Fastighetsavdelningen har identifierat detta och
kommer bland annat ta emot lirlingar frdn nagon av
yrkeshogskolorna.

Kontoret kommer 16pande att se dver kompetensen hos
medarbetarna och sikerstilla att befattningsstrukturen matchar
uppdraget.

Avdelningsspecifika utmaningar avseende det kritiska
kompetensbehovet

Administrativa avdelningen

Avdelningen behdver framét arbeta med att tydliggéra mélen for
avdelningen och hur var och en bidrar till att nd dem. En annan
generell utmaning dr att forankra att tydliggora processer och
arbetssitt. Teknikutveckling och digitalisering ger nya mojligheter
och utmaningar for stddfunktionerna. Det dr déarfor viktigt att arbeta
langsiktigt med hela organisationen i syfte att skapa en forstaelse
for hur tekniken kan underlitta vardagen och frigora mer tid for var
och en att ldgga pa mer strategiska arbetsuppgifter.
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Projektavdelningen

Avdelningen kommer fortsitta att arbeta for att tydliggora roller och
ansvarsfordelningar. Det &r alltid viktigt med en tydlig
behovsanalys infor rekryteringar och arbetet med behovsanalysen
kommer bli allt viktigare. I analyserna av kommande projekt ser
avdelningsledningen behov av att kontoret har byggprojektledare
med bred kompetens inom samtliga skeden av byggprojektet, det
vill sdga kompetens att driva ett projekt fran start till mal.

Fastighetsavdelningen

Precis som projektavdelningen kommer fastighetsavdelningen
fortsdtta arbetet att tydliggora roller och ansvarsfordelningar.
Generellt pa fastighetsmarknaden kommer det att bli en brist pa
forvaltare och 6kad konkurrens dé fler privata fastighetsbolag
kommer att dgna sig mer at forvaltning. Denna forédndring kan bli en
utmaning for kontoret och arbetet med att synliggora
fastighetskontoret som en attraktiv arbetsgivare kommer att bli &nnu
viktigare.

Staben

Inom HR-omrédet har chefernas behov av stod fordandrats over tid.
Det finns ett 6kat behov av mer strategiskt stod som exempelvis
stod 1 organisationsutveckling, stod i malstyrning pa enhets- och
individniva och stdd 1 hantering och utveckling av
arbetsmiljofragor. Det finns dven behov av 6ka kompetens kring
bemanningsplanering i syfte att sékerstédlla bemanning i exempelvis
héndelse av kris. HR-enheten kommer att fortsétta arbetet med
digitalisering av processer for chefer och medarbetare samt
sakerstélla det kollegiala ldrande pd enheten for att minska
sarbarhet.

Forvintningarna pa att fastighetskontoret ska vara en
kommunicerande organisation, internt och externt, r hoga och
kommer att fortsitta vixa. Insikten om att kommunikation &r en
viktig framgéangsfaktor for organisationen dkar, vilket i sin tur okar
behovet av kommunikationsstdd till chefer och medarbetare. Under
kommande ar behover enheten lidgga storre fokus pa att stirka och
utveckla den interna kommunikationen inom kontoret och pé
kommunikation i digitala kanaler. Inom enheten pagér redan ett
sadant utvecklingsarbete men det blir &nnu mer angeldget att stirka
denna kompetens framover, bland annat mot bakgrund av det
omfattande distansarbetet som paborjades under pandemin 2020
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och som innebir stora fordndringar for ménga.

Utvecklingsavdelningen

Avdelningen é&r relativt liten dér flertalet medarbetare ar utgor
singelkompetens i sina roller. Exempel pa sddana roller ér
hallbarhetssamordnare, miljésamordnare, utredare inom fysik
planering med flera.

Detta stiller hdga krav pé successionsplaneringen da kompetensen i
hog grad ar personberoende. Former for kompetensdelning och
informationsspridning har utvecklats pa enheten och detta arbete
kommer att fortsitta.

Avdelningen behover framdver bland annat utveckla och stérka
kompetens kring fysik planering, lantmiteri och servitut.

Kontorsovergripande utmaningar

Utover dessa avdelningsspecifika utmaningar har kontoret definierat
fyra utmaningar som paverkar fastighetskontorets framtida arbete
med kompetensforsorjning.

o Teknikutveckling och digitalisering

o Skyddsobjekt och sékerhetsklassade byggnader,
informationssikerhet och krisorganisation

o Utveckla och tydliggéra det interna samarbetet for
effektiva processer samt nyttja och utveckla befintlig
kompetens.

o Utveckling av arbetet kring fastighetskontoret som
en attraktiv arbetsgivare

Teknikutveckling och digitalisering

Precis som far manga andra organisationer paverkar
teknikutvecklingen och digitaliseringen kontoret.
Teknikutvecklingen innebér stora mdjligheter men stéller ocksa
krav pd anpassning och forstirkt kompetens inom omrédet. Det
finns exempel behov av att digitalisera utbildningsutbudet genom
utdkad anvéndning av utbildningsplattformen. Andra exempel pa
identifierade utvecklingsomraden &r digitalisering av ronderingar
inom driften, digital preboarding och introduktion. For att mdta
dessa behov kommer det framforallt handla om att utveckla
befintlig kompetens.

Skyddsobjekt och sakerhetsklassade byggnader,
informationssakerhet och krisorganisation

Skyddsobjekt dr bendmningen pa byggnader, andra anldggningar
och omréden eller objekt som enligt skyddslagen (2010:305) kan


https://lagen.nu/2010:305
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behova ett forstarkt skydd mot sabotage, terroristbrott, spioneri samt
1 andra fall r6jandet av uppgifter som ror totalforsvaret, och grovt
ran. D4 fler hyresgéster sannolikt kommer att sdkerhetsklassa sin
verksambhet stiller det andra och nya krav pa oss som
fastighetségare. Detta arbete kommer att paverka mer eller mindre
alla avdelningar pa kontoret och medfor behov av nya arbetssétt och
forstarkt kompetens inom omrédena sékerhetsskydd,
informationssédkerhet och krisorganisation med fokus pé
riskmedvetenhet for kontorets medarbetare.

Utveckla och tydliggora det interna samarbetet for effektiva
processer samt nyttja och utveckla befintlig kompetens.

Det interna samarbetet och den interna kommunikationen mellan
avdelningarna behdver utvecklas och starkas for att
fastighetskontoret pa ett effektivt sétt ska kunna ta vara pa och
utveckla den kompetens som redan finns. Det handlar framfor allt
om att alla pa kontoret — chefer, ledare och medarbetare — har ett
ansvar att samarbeta, ta hjilp av kollegor och nyttja kontorets
samlade kompetens sé att kontorets leverans kan sikerstillas.

Utveckling av arbetet kring fastighetskontoret som en attraktiv
arbetsgivare

Utifrén avdelningarnas analyser ser kontoret ett behov av att skifta
fokus fran att attrahera nya medarbetare till att arbeta mer med att
utveckla och behalla befintliga medarbetare. I detta arbete ligger allt
fran ledarskap, internkommunikation till intern stolthet.

For att vara som en attraktiv arbetsgivare dr ledarskapet centralt. Vi
som arbetsgivare behover ge cheferna goda forutséttningar att
bedriva ett hdllbart ledarskap. I begreppen ingar att sjdlv vara
héllbar men ocksa att skapa hallbara forutséttningar for
medarbetarna.

Det vardagsndra ledarskapet behdver ocksé utvecklas med fokus pa
bland annat virdegrundsfragor och forhéllningssatt, pa
kommunikation, motivation, férvintningar och pé att synliggtra
goda exempel. Kontorets klimat ska framja kollegialt 1drande och
chefernas unika kompetens och erfarenhet ska tas tillvara.

For att medarbetare ska kdnna stolthet for oss som arbetsgivare ska
kontoret bland annat arbeta med kollegialt ldrande,
kompetensutveckling, introduktion, virdegrund, kultur och trivsel.

Kommunikationen om fastighetskontorets erbjudande och attraktiva
uppdrag, utvecklingsmojligheter och forméner behover utvecklas
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och ar sirskilt viktig for att behalla befintliga medarbetare men
ocksa nédr kontoret vill attrahera nya medarbetare.

Fastighetskontoret ingar i en bransch som kantas av bristyrken inom
vissa omraden och det finns ett behov av nya kompetenser pa sikt.
Kontoret behdver se 6ver mdjligheten att bredda malgruppen jamte
varje kravprofil vid rekrytering. Kontoret behdver utveckla
aktiviteter som syftar till att marknadsfora fastighetskontoret
ytterligare mot relevanta mélgrupper. Det finns ocksa ett 6kat behov
att utveckla kommunikationen med olika malgrupper, till exempel
bland junior och erfaren arbetskraft inom fastighetsbranschen och
identifiera och anpassa forum och kommunikationskanaler for att na
ut till dessa mélgrupper. Detta giller &ven malgrupper som kontoret
inte nar idag och som kan vara relevanta pa sikt.



Sida 7 (11)

Kompetensforsorjningsplan for fastighetskontoret

Aktiviteterna utgér fran forvaltningens behov ett ars sikt

Aktivitet Maldatum @ Ansvarig Uppfoljning / Kommentar

Vad ska vi uppna? Hur gér vi det? Ndr ska det | (Funktion)
vara klart?

Utveckla
Kontorets medarbetare bidrar till sin e Systematiskt arbete med 2021-12-31 | Samtliga medarbetare Uppf6ljning av status pa
egen kompetensutveckling samt ges omviérldsbevakning, nitverk och aktiviteterna sker i samband med
forutséttningar att matcha morgondagens reflektion. ordinarie tertialuppfoljningar
behov och utmaningar. * Fordjupa systematiskt arbete med 2021-12-31 | HR-enheten tillsammans med

medarbetarsamtal och

) enhetschefer
utvecklingsplaner

e Utveckla av systematik for

kollegialt lirande. 2021-12-31 | HR-enheten
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Aktivitet Maldatum | Ansvarig Uppfoljning /
Kommentar

Vad ska vi uppna? Hur gér vi det? Nér ska det | (Funktion)
vara klart?

Behalla

Kontoret behiller talanger genom att e Samtliga enheter har dialoger pa 2021-12-31 | HR- och kommunikations- Uppfoljning av status pa
skapa karridirméjligheter och intern APT kring vérdegrund och enheterna samt resp. enhet aktiviteterna sker i samband
rorlighet, erbjuda en héllbar arbetsmiljo, personalpolicy med ordinarie

ett engagerat och aktivt * Fortsatt utveckling av systemstod 2021-12-31 | HR-enheten tertialuppfoljningar
ledarskap/medarbetarskap och attraktiva for kompetensinventering

forméaner och loneutveckling e Utveckling av ledarskapet i formav | 2021-12-31 | HR-chef tillsammans med

framtagande av: ledningsgrupp och chefer
o Ledarskapsidé

o Chefsprofil

e Initiera 6kat samarbete med 2021-12-31
forvaltningsledningen samt
respektive avdelningsledning

HR-enheten tillsammans
avdelningscheferna

e Ta fram underlag for hur kontoret 2021-12-31
kan arbeta med att fortydliga ansvar
och roller

HR-chef tillsammans med
ledningsgrupp och chefer

e Ta fram arshjul for aktiviteter som QI HR- och kommunikationsenheten

framjar trivsel och gemenskap
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Aktivitet

Hur gér vi det?

Maldatum

Ndr ska det
vara klart?

Ansvarig

(Funktion)

Uppfoljning /
Kommentar

Attrahera
Kontoret attrahera ritt kompetens Ta fram en érlig handlingsplan med | Q1 HR-och kommunikationsenheten | Uppfoljning av status pé
genom att erbjuda meningsfulla och aktiva varumérkesbyggande aktiviteterna sker i samband
intressanta arbeten, ett attraktiva atgérder jamte identifierade med ordinarie
anstillningserbjudanden samt arbeta mélgrupper tertialuppfoljningar
aktivt kring kontorets varumérke Ta fram en strategi i syfte att stirka | 2021-12-31 | HR- och kommunikationsenheten

bilden av fastighetskontoret som en

attraktiv arbetsgivare i Stockholms

stad.
Rekrytera
Kontoret rekryterar kompetens for att Se over och bredda kravprofilerna | Lopande HR i dialog med rekryterande Uppfoljning av status pa
matcha nuvarande och framtida for att attrahera och rekrytera rtt chef aktiviteterna sker i samband
kompetenskrav genom en kompetens med ordinarie
kompetensbaserad och professionell Undersoka majlighet till att Lopande HR i dialog med rekryterande tertialuppfoljningar
rekryteringsprocess anvinda arbetsprover i samband chef

med rekryteringar

Erbjuda chefer utbildning inom 2021-12-31 | HR-enheten

likabehandling och méngfald samt
kompetensbaserad rekrytering
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Aktivitet

Hur gér vi det?

Maldatum

Ndr ska det
vara klart?

Ansvarig

(Funktion)

Uppfoljning /
Kommentar

Overlamningen ndr medarbetare
slutar

berorda chefer

Introducera
Nya medarbetare ges goda mojligheter Ta fram ett gemensamt arbetssétt 2021-12-31 | HR-enheten Uppfdljning av status pa
att snabbt komma in i verksamheten, for introduktion vid kontoret aktiviteterna sker i samband
arbetsuppgifter, kontaktytor och Utveckla preboarding 2021-12-31 | HR-enheten med ordinarie
kultur/gemenskap Initiera ett ndtverk eller andra 2021-12-31 | HR-enheten tertialuppfoljningar
aktiviteter for malgruppen
nyanstéllda i syfte att bygga
gemenskap och kontaktytor inom
kontoret.
Avsluta/Avveckla
Medarbetare som slutar pé kontoret &r Utveckla arbetssittet kring avslut | 2021-12-31 | HR-enheten tillsammans med Uppfoljning av status pa
goda ambassadorer och kompetensen berdrda chefer aktiviteterna sker i samband
stannar kvar pa forvaltningen Systematisera och anpassa 2021-12-31 | HR-enheten tillsammans med med ordinarie

tertialuppfoljningar




Sida 11 (11)



