Fastighetskontorets
kompetens-
forsorjningsplan
2027-2029



Kompetensférsorjningsplan
Inledning
Det strategiska arbetet med kompetensférsorjning syftar till att sékra
kompetens for kontorets uppdrag nu och i framtiden samt att
fastighetskontoret sakerstaller sin attraktivitet som arbetsgivare.

Fastighetskontoret ska vara en forebild som arbetsgivare och ett sjalvklart
val for yrkesverksamma inom fastighetsbranschen. Var gemensamma
kompetens ar vél anpassad for att mota vart uppdrag och vart arbete med
strategisk kompetensforsorjning gar i takt med verksamhetens utveckling
och framtida utmaningar.

Medarbetarnas formaga att effektivisera verksamheten, hitta kreativa
l6sningar pa problem, se helheten samt ha mod att tdnka nytt och langsiktigt
ar avgorande for kontorets framtida utveckling. Utéver Stockholms stads
personalpolicy utgér kontorets véardegrund en central vagledning for den
kultur och det forhallningssétt som ska pragla verksamheten. Genom tydliga
forvantningar, gemensamma och positiva beteenden samt ett gott ledarskap
skapas en arbetsmiljo som framjar trivsel, engagemang och arbetsgladje,
vilket i sin tur bidrar till goda resultat.

Kontoret kommer framgent att lagga stort fokus pa att behalla och utveckla
kompetensen hos vara befintliga medarbetare dar organisatoriskt larande ar
av stor vikt.

Langsiktig malbild

Kontoret verkar for en arbetsmiljo som mojliggor ett hallbart arbetsliv och
skapar forutsattningar for larande, utveckling och karriarvdgar inom
organisationen. Var vardegrund ar integrerad i det dagliga arbetet och utgor
grunden for ett respektfullt och professionellt bemdtande. Genom ett aktivt
arbete med inkludering och jamlikhet sékerstéller vi att medarbetarnas och
chefernas kompetens tas tillvara och utvecklas i linje med verksamhetens
behov.

Syfte

Med strategisk kompetensforsorjning avses ett langsiktigt och systematiskt
arbete for att identifiera framtida kompetensbehov samt utveckla och
behalla ratt kompetens inom organisationen, i linje med verksamhetens
uppdrag och mal.

Kompetensforsorjningsplanen ska fungera som ett stod for kontorets
ledning, chefer och hr-enhet i arbetet med bemanningsplanering och
organisationsutveckling. Planen syftar dven till att sakerstalla att kontoret
har tillgang till ratt kompetens for att pa ett effektivt satt kunna genomféra
sina uppdrag.

Samtliga chefer vid kontoret har aktivt deltagit och bidragit till innehallet i
planen. Utover den forvaltningsovergripande kompetensférsorjningsplanen
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har varje enhet tagit fram en egen kompetensanalys och avdelningsspecifika
kompetensforsorjningsplaner kommer att utformas.

Nuldgesanalys

Per januari 2026 har kontoret 202 medarbetare. Konsfordelningen ar 43
procent kvinnor och 57 procent man. Medelaldern ar 48 ar. Av
medarbetarna ar 33 medarbetare 60 ar eller aldre. Av dessa aterfinns 14
medarbetare inom driftenheten. Under 2025 rekryterade kontoret 35
medarbetare, varav en genom internrekrytering. Under samma period
avslutade 16 medarbetare sin anstéllning, varav sex av dessa slutade i
samband med pension.

Sammantaget préglas perioden av en omfattande rekryteringsaktivitet. Mot
bakgrund av aldersstrukturen ar det angelaget att arbeta systematiskt med
successionsplanering och sékerstélla kontinuitet i verksamhetens
kompetens.

Kontorets rekryteringar avser i huvudsak redan yrkesverksamma
medarbetare, vilket innebér att vi i stor utstrackning konkurrerar om
kompetens med privata fastighetsbolag och andra aktorer pa marknaden. For
att langsiktigt sakerstalla tillgangen till ratt kompetens behéver kontoret
darfor fortsatt starka och tydliggora sitt arbetsgivarerbjudande.

Genom att lyfta fram organisationens samhallsuppdrag, det unika och
varierade fastighetsbhestandet samt mojligheten att arbeta med komplexa och
utvecklande uppdrag skapas forutséttningar for att attrahera och behalla
kvalificerade medarbetare.

Kontoret bedriver ett kontinuerligt och strukturerat arbete med
kompetensforsorjning, vilket innefattar 16pande dversyn av befintlig
kompetens, strategisk planering av framtida kompetensbehov samt
anpassning av organisation och arbetssatt for att sakerstélla att uppdragen
kan genomforas med hog kvalitet och effektivitet.

Avdelningsspecifika utmaningar avseende kritiska
kompetensbehov

Projektavdelningen

Projektavdelningen star infor en okad projektvolym med hogre komplexitet,
dar andelen storre och tekniskt krdvande projekt 6kar. Detta stéller hogre
krav pa erfarenhet, struktur och styrning genom hela projektgenomférandet.

Avdelningen fortsétter att utveckla organisation, arbetssétt, roller och
ansvarsfordelning, med sarskilt fokus pa starkt projektstyrning och tkad
kostnadsmedvetenhet.
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Den 6kade volymen och komplexiteten skapar behov av resursforstarkning,
med sarskilt fokus pa erfarna projektledare, dar det &r utmanande att hitta
kandidater med rétt erfarenhet. De seniora projektledare som redan finns
inom avdelningen utgor kritisk kompetens, vilket understryker behovet av
langsiktigt och strategiskt arbete med kompetensforsorjning och intern
utveckling for att minska sarbarhet och sékerstalla kontinuitet. Aven
behovet av kvalificerad byggprojektledarkompetens, med erfarenhet fran
projektens alla skeden, &r tydligt.

For att mota 6kade krav behdver avdelningen dven starka kommunikationen
i projektsammanhang. Prioriterade insatser omfattar retorik, kommunikation
och presentationsteknik, med sarskilt fokus pa dialog med projektagare och
styrgrupper, dér tydliga beslutsunderlag och en strukturerad redovisning av
risker och ekonomiska konsekvenser &r avgérande.

Avdelningen kommer att arbeta systematiskt med kompetensplanering,
successionsplanering och riktade utvecklingsinsatser for befintliga
medarbetare, for att langsiktigt sakerstélla ratt kompetens och kapacitet i
linje med projektportféljens utveckling.

Fastighetsavdelningen

Generellt pa fastighetsmarknaden forutspas brist pa kompetent och senior
personal inom forvaltning av fastigheter. Det géller alla roller inom
avdelningen.

Medarbetare pa avdelningen férvantas idag ha en bredare kompetens och
kunskapsbas med tanke pa vart unika och varierande fastighetsbestand.
Aven den snabba teknikutvecklingen samt stadens miljo- och klimatmal
foranleder 6kat behov av kompetens inom dessa omraden.

En utmaning pa avdelningen &r att det &r en slimmad organisation med krav
pa manga specifika kompetenser och roller. Avdelningen har ingen
redundans och ser utmaningar med de utokade uppdragen fran staden.

Vi ser fortsatt utmaningar med atervaxt av kompetent personal pa
marknaden samt stora pensionsavgangar vilket kommer leda till 6kad
rérelse pa marknaden och okade krav pa I6ner och andra formaner.
Pensionsavgangar leder till ett fortsatt behov av successionsplanering och
kompetensforsdrjning inom avdelningen. Detta foranleder ett aktivt arbete
med kompetensoverforing och framforhallning i
kompetensforsorjningsarbetet. Detta sker exempelvis genom samarbeten
med yrkeshogskolor, planerad kompetensvéxling och tid for
kompetenséverforing i samband med nyrekrytering.
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Verksamhetsstod
Avdelningen bestar av ett stort antal specialistfunktioner med uppdrag att
bade stodja och styra verksamheten utifran dess behov, stadens
malsattningar samt lagkrav. Flera av avdelningens funktioner utgors av
medarbetare med unik specialistkompetens. Hoga krav stalls darfor pa
processinriktat arbete, samarbete mellan olika funktioner samt arbete med
dokumentation av arbetssatt. Avdelningen ser ocksa en utmaning nar
stadens malsattningar och darmed krav ékar inom de omraden som
avdelningen hanterar bade utifran att kompetens finns i unika roller samt
utifran att avdelningen saknar redundans.

Avdelningen behdver under perioden fortsétta arbetet med att bygga upp
kompetens och arbetssatt for olika delar inom sakerhetsomradet. Se
kontorets dvergripande utmaningar inom sékerhetskanslig verksamhet,
informationssakerhet och krisberedskap, som beskrivs nedan.

Avdelningen har ocksa en central roll i att stodja verksamheten i
overgripande utmaningar gallande teknikutveckling, digitalisering, juridik,
kommunikation samt miljé och hallbarhet.

Ekonomiavdelningen

Den fortsatta digitaliseringen skapar nya mojligheter men staller samtidigt
krav pa utvecklade arbetssatt och delvis nya kompetenser. Effektivisering
inom ett omrade kan medfora 6kad administrativ belastning inom ett annat,
vilket begransar utrymmet for analys och strategiskt arbete. Ett langsiktigt
och samordnat arbete tillsammans med organisationen &r darfor avgorande
for att frigora tid till mer vardeskapande och framatriktade uppgifter.

Ekonomistyrning &r ett prioriterat utvecklingsomrade dar ytterligare
kompetens kommer att behovas, sarskilt kopplat till projektstyrning. | det
arbetet behdver dven en avvagning goras mellan vilka roller och funktioner
som ska finnas i egen regi och vilka som ar mer a&ndamalsenliga att
upphandla.

Upphandlingskompetens ar en sérskilt kritisk och svarrekryterad kompetens.
Aven senior kompetens inom redovisning ar fortsatt svar att attrahera.
Avdelningen har darutover flera sa kallade singelkompetenser, vilket staller
krav pa aktiv successionsplanering och strukturerad kunskapsoverforing. Ett
exempel pa unik kompetens ar arbetet med forvarv av bostadsratter for
forskolor och LSS-verksamhet.
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Kontorsdvergripande utmaningar
Utover dessa avdelningsspecifika utmaningar har kontoret definierat fem
utmaningar som paverkar kontorets arbete gallande kompetensforsorjning:

Miljo och klimatanpassning

Stérkt ekonomisk styrning

Teknikutveckling, digitalisering och Al

Sékerhetskanslig verksamhet, informationssakerhet, och krisberedskap
Strategisk kompetensforsorjning

Miljé och klimatanpassning

Kontoret fortsétter och intensifierar arbetet med att minska klimatpaverkan
fran byggnation i enlighet med stadens Miljéprogram 2030 och
Klimathandlingsplan 2030. Det innebar bland annat ett 6kat fokus pa
genomforande av mer omfattande klimatanalyser och klimatberékningar i
olika skeden av om- och nybyggnation for att moéjliggora klimatsmarta val,
sékerstalla att gransvérden for klimatbelastning i byggskedet inte dverskrids
samt genomfdrande av klimatdeklarationer. Det finns ddrmed ett behov att
starka kompetensen inom dessa omraden, primart hos projektledare men
aven hos teknikforvaltare.

Kontoret fortsétter dven arbetet med att minska klimatpaverkan och 6ka
resurseffektivitet i ny- och ombyggnation genom att utveckla det
systematiska arbetet med aterbruk i syfte att gora cirkulart byggande och
aterbruk till en naturlig del av kontorets verksamhet. | samband med det
arbetet finns det ett behov av att starka kompetensen kopplat till hantering
av aterbrukade material och produkter samt anvandning av systemstéd for
att kvantifiera vinsterna med aterbruk, framst for projektledare och
teknikforvaltare.

Inkép och upphandling ar ett viktigt och strategiskt verktyg i
klimatomstallningen och det finns ett stort behov att kontinuerligt
vidareutveckla krav for att minimera klimatpaverkan vid upphandling. Det
finns &ven ett stort behov av att utveckla kravstéllning i upphandling som
bidrar till 6kad cirkularitet, genom att exempelvis stalla krav pa aterbrukade
och atervunna material, l6sningar som minskar materialatgang, lang
livslangd pa produkter samt l6sningar som mojliggér demontering,
atervinning och aterbruk i framtiden. Sammantaget innebar detta ett stort
behov av 6kad kompetens géllande kravstéllning i upphandling inom dessa
omraden, for bade upphandlare, projektledare och teknikforvaltare.

Vidare kravs en generellt 6kad kompetens gallande klimatpaverkan i
byggskedet avseende bland annat konstruktionslésningar, materialval,
aterbruk, transporter och hantering av schaktmassor samt andra atgarder for
att minimera klimatpaverkan. Detta géller primart projektledare samt
teknikforvaltare, men aven berdrda chefer.
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Kontoret fortsatter aven arbetet for att minska de negativa effekterna av ett
forandrat klimat i fastighetshestandet. | samband med det arbetet finns det
ett behov av att starka kompetensen hos projektledare, kundférvaltare,
teknikforvaltare och chefer géllande byggnadstekniska I6sningar,
ekonomiska konsekvenser och verksamhetskonsekvenser samt juridiska
forutsattningar kopplat till planering och genomférande av atgarder for
skyfall och varmebolja. Kontoret behtéver dven utveckla kompetensen om
andra konsekvenser av extremvader sa som ¢kade snélaster, stormar och
erosion. Detta géller framforallt teknikforvaltare och strategiska roller inom
miljo.

Det behdvs en hojd kunskap och efterlevnad hos medarbetare pa
driftenheten samt projektledare géllande substitutionsprincipen gallande
material och kemikalier.

Det finns dven ett behov av 6kad kunskap om ekosystemtjanster och
biologisk mangfald, sarskilt for projektledare och teknikférvaltare.

Starkt ekonomisk styrning

For att sakerstalla en langsiktigt hallbar och effektiv verksamhet finns ett
Okat behov av att starka den ekonomiska styrningen inom kontoret. Detta
staller krav pa bade fordjupad och breddad kompetens inom ekonomisk
analys, uppfoljning, prognosarbete och intern kontroll. En starkt ekonomisk
styrning &r en forutséttning for att kunna fatta vélgrundade beslut, prioritera
resurser korrekt och sékerstélla att verksamheten bedrivs inom givna
ekonomiska ramar.

Behovet av 6kad ekonomisk kompetens beror flera roller inom
organisationen. Det kravs en dkad forstaelse for ekonomiska samband,
investeringars livscykelkostnader samt hur ekonomiska konsekvenser
paverkar bade fastighetsbestandet och verksamheten Gver tid. Aven
kompetens inom budgetprocesser, ekonomisk planering i flerarsperspektiv
samt uppfoljning av mal och nyckeltal behover starkas.

Vidare finns ett behov av att utveckla kompetensen inom ekonomisk
styrning i projekt, inklusive kalkylering, kostnadskontroll och
avvikelsehantering, for att minska risken for kostnadsoverskridanden och
sakerstalla effektiv anvandning av resurser.

Sammantaget innebér detta ett behov av riktade
kompetensutvecklingsinsatser inom ekonomisk styrning for att stérka
organisationens formaga till langsiktig planering, god intern kontroll och
hallbar resursanvandning.
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Teknikutveckling, digitalisering och Al
Precis som for manga andra organisationer paverkas verksamheten av
teknikutveckling, digitalisering och Al samt fragor som relaterar till
omradet, sa som informationssakerhet och dataskydd.

Den digitala och tekniska utvecklingen skapar stora mojligheter men kréaver
samtidigt bade formaga till anpassning, starkt digital kompetens och en
organisatorisk formaga att vaga testa och lara sig ny teknik, exempelvis
inom generativ Al. FOr att méta en allt snabbare teknisk utveckling behdvs
fortsatt kompetensvaxling, kompetensutveckling samt tydliga strukturer for
omvarldsbevakning och aterforing av kunskap, bade inom stodfunktionen
Digitalisering och IT och i verksamheten. Det inkluderar bland annat att
starka verksamhetens formaga att i allt hogre grad anvéanda sina I T-stod i
arbetsprocesser samt att i hogre grad ha egen formaga att utbilda nyanstéllda
i aktuella I1T-stod.

Kontoret behover arbeta med bade langsiktig vision och mal samt operativ
och taktisk styrning. For detta kravs starkt formaga av tvarfunktionell digital
styrning och samverkan.

For att kontoret ska forbli en attraktiv arbetsgivare och arbetsplats dven
framat kravs effektiv informationshantering, minskad administration, en
modern digital arbetsplats samt valfungerande IT-stéd och IT-tjanster.
Kontoret arbetar inom stadens infrastruktur och digitala ekosystem, vilket
innebar att bade stadsgemensamma och verksamhetsspecifika I T-stod
anvands. En utmaning vid hdg personalomsattning ar att det ofta tar tid for
nya medarbetare att bygga upp kunskap om vilka IT-stéd och IT-tjanster
som ska anvandas for olika arbetsprocesser. Dessutom varierar en
medarbetares digitala kompetens och formaga, vilket paverkar bade den
tekniska och digitala utvecklingen inom kontoret. Okade krav pé digitala
arbetssatt medfor dven att medarbetarna behover stérka sin kompetens inom
och sitt forhallningssatt till informationssakerhet och digitalisering.

Sakerhetskanslig verksamhet, informationssékerhet och
krisberedskap

Kontoret fokuserar pa att intensifiera och starka det forebyggande arbetet
mot valfardsbrott och otillaten paverkan samt det trygghets- och
brottsforebyggande arbetet inom kontoret. Fokus pa kompetensutveckling
inom dessa omraden prioriteras. Genom att hdja medvetenheten hos
medarbetare och chefer kan risker upptéckas och hanteras i ett tidigt skede.

Kontorets sakerhetsskyddsanalys identifierar att bade fastighetskontoret och
verksamhetsutOvare i vissa fastigheter bedriver sdkerhetskénslig
verksamhet, vilket staller hoga krav pa oss som fastighetsagare. Kontoret
har en skyldighet att sakerstalla att dessa fastigheter har ett &ndamalsenligt
skydd som ska dimensioneras med héansyn tagen till risker, hot, sarbarheter
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och oacceptabla konsekvenser for fastigheten i sig eller for den verksamhet
som bedrivs i fastigheten.

Kontorets fastighetsbestand inrymmer verksamhetsutévare som bedriver
samhallsviktig verksamhet, sasom exempelvis offentlig forvaltning,
raddningstjanst och alarmeringstjanst. Dessa ar samhéllssektorer som ska
uppratthallas nar en allvarlig kris intraffar i samhallet eller som &r
nddvéndig eller mycket vasentlig for att en redan intraffad kris i samhéllet
ska kunna hanteras sa att skadeverkningarna blir sa ringa som majligt.
Kontoret har en skyldighet att bidra med att skydda och vérna om dessa
samhallsfunktioner, vilket staller hoga krav pa kompetens inom samverkan,
samhéllsskydd och beredskap samt formaga att snabbt och flexibelt hantera
en Krissituation.

Dessa krav kommer att paverka samtliga avdelningar och enheter pa
kontoret i varierande grad och skapar ett behov av nya forhallningssatt,
arbetsmetoder samt stérkt och breddad kompetens inom sakerhet, trygghet
och brottsforebyggande, med sarskilt fokus pa att 6ka riskmedvetenheten
hos bade chefer och medarbetare.

Strategisk kompetensforsorjning

Kompetensutveckling ska vara en integrerad del av verksamhetsplaneringen
och utga fran identifierade nyckel- och framtida kompetensbehov. Genom
strukturerad kunskapsoverforing, intern rorlighet, individuella
utvecklingsplaner och tydliga utvecklingsvagar starks organisationens
langsiktiga kompetensforsorjning och sarbarheten i kritiska funktioner
minskar.

Ett hallbart och tillitsbaserat ledarskap ar en central forutsattning for
strategisk kompetensforsorjning. Chefer ska ha forutséttningar att arbeta
aktivt med kompetensdialoger, prestation och utveckling samt att leda i
digitala och hybrida arbetsformer. Medarbetarskap och sjalvledarskap &ar
samtidigt avgdrande for att kontinuerligt identifiera och utveckla relevant
kompetens.

Kontorets vardegrund och stadens personalpolicy utgér grunden for en
kultur som framjar prestation, utveckling och hallbarhet. En tydlig och
gemensam kultur bidrar till 6kad stolthet och engagemang bland
medarbetarna samt stérker kontorets attraktivitet som arbetsgivare, vilket ar
viktigt for att kunna behalla och attrahera ratt kompetens pa en
konkurrensutsatt arbetsmarknad.

Infor rekrytering ska en strategisk behovsanalys genomforas for att
sakerstalla att ny kompetens bidrar till att starka organisationens langsiktiga
kompetensforsorjning. Arbetet med att utveckla kontoret som en attraktiv
arbetsgivare ska fortsatt prioriteras for att moéta konkurrensen om framtidens
kompetens.
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Strategier for kompetensforsérjning

Arbetet med kompetensforsorjning utgar fran UBAR(1)A-modellen, som
omfattar strategier for att utveckla, behalla, attrahera, rekrytera, introducera
och vid behov avveckla kompetens.

Utveckla

Kontorets chefer verkar aktivt for att medarbetare kontinuerligt
omvarldsbevakar, deltar i relevanta natverk och tar tillvara erfarenheter for
att starka kompetensen i organisationen. For att sakerstalla langsiktig och
behovsanpassad kompetensutveckling ska varje medarbetare ha en
individuell utvecklingsplan, som upprattas i samband med medarbetarsamtal
tillsammans med narmaste chef.

Organisatoriskt larande utgor en central del av kontorets
kompetensforsorjningsarbete. Medarbetare uppmuntras till
kompetensdelning och flera projekt har ett uttalat fokus pa
erfarenhetsaterforing efter avslutat arbete.

Kontoret arbetar 16pande med utbildningsplattformen som utgor ett viktigt
verktyg for kompetensutveckling. Plattformen erbjuder bade digitala
utbildningar och mojligheter att delta i fysiska utbildningsinsatser som
genomfdrs av andra funktioner inom kontoret. De obligatoriska
utbildningarna som finns pa plattformen f6ljs upp i samband med
medarbetarsamtal, vilket bidrar till att sakerstélla att medarbetare tar del av
nodvandig kompetensutveckling samt att genomférandet foljs upp pa ett
strukturerat satt.

Arligen erbjuds tre medarbetare att delta i utvecklingsprogrammet TN-
akademin, ett samarbete mellan de tekniska forvaltningarna som syftar till
att starka medarbetare i sitt ledarskap.

Behalla

Under aret har kontoret genomfort flera kompetenshojande insatser riktade
bade till chefer och medarbetare. Chefer har deltagit i utbildningar inom
bland annat 16nebildning och arbetsmiljo, genomférda i samverkan med
ovriga tekniska forvaltningar. Dessa utbildningar har inte bara 6kat kunskap
utan dven skapat mojligheter till erfarenhetsutbyte mellan chefer. Cheferna
har vidare deltagit i utvecklingsinsatser inom ledarskap och
ledningsgruppsutveckling samt vid konferenser som haft fokus pa centrala
fragor som arbetsmiljo samt mutor och jav. Kontoret bedémer att ett gott
och hallbart ledarskap &r en viktig friskfaktor som bidrar till att férebygga
ohalsa och framja medarbetares langsiktiga arbetsformaga.

Efter implementeringen av systemstodet for SAM/ILS fortsatter arbetet med
att utveckla och forankra arbetssattet i organisationen. Cheferna foljer upp
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det systematiska arbetsmiljoarbetet tillsammans med sina enheter, dér &ven
hr finns som stdd i fragor géllande system och uppféljningsmetod.

Kontoret genomfor gemensamma forel&sningar och medarbetardagar som
lyfter aktuella teman, exempelvis artificiell intelligens, omvérld och
sakerhet, inkludering i arbetslivet, aterhamtning och balans mellan arbete
och fritid. Dessa insatser lyfter fram aterhamtning som en viktig friskfaktor
i ett hallbart arbetsliv och starker kunskap om aktuella samhéllsfragor och
utvecklingstrender.

Som en del av arbetet med att framja halsa och vélbefinnande erbjuder
kontoret regelbundna halsoframjande aktiviteter, sasom digitala
traningspass, utomhustraning samt massage pa arbetsplatsen. Dessa insatser
bidrar till rorelse, aterhamtning och valmaende, vilket utgor viktiga
forutsattningar for en hallbar arbetsmiljo och férebyggande av ohélsa.

Attrahera

Kontoret arbetar aktivt och strategiskt med att starka sitt
arbetsgivarvarumaérke i syfte att attrahera och rekrytera ratt kompetens. Som
en del i detta deltar kontoret i ett antal bransch- och rekryteringsrelaterade
motesplatser, bland annat LAV A-maéssan, Business Arena, Introduce a Girl
to Engineering Day samt Nordbygg. Dessa sammanhang ger mojlighet att
synliggora verksamheten, mota studenter och yrkesverksamma samt skapa
intresse for de yrkesroller och utvecklingsmdjligheter som finns inom
organisationen.

Valet av forum baseras pa en strategisk bedémning av vilka malgrupper
kontoret behdver na, exempelvis studenter, nyutexaminerade eller
yrkesverksamma inom tekniska och samhallsbyggnadsrelaterade omraden.

Ett arbete med att se 6ver och utveckla kontorets arbetsgivarvarumarke
pagar. | detta ingér bland annat att vidareutveckla hur kontoret presenterar
sig som arbetsgivare samt att se dver utformningen av platsannonser och
vilka kanaler som anvands i rekryteringsprocessen. Syftet ar att na relevanta
malgrupper och starka kontorets attraktivitet som arbetsgivare.

Rekrytera

Kontoret anvander Serviceforvaltningens rekryteringsstod vid majoriteten
av sina rekryteringar. Syftet dr att sakerstalla ett strukturerat och
kompetensbaserat arbetssatt samt att framja likabehandling och hdg kvalitet
i rekryteringsprocesserna. Arbetet med att regelbundet uppdatera
kravprofiler och genomféra kompetensanalyser fortgar 16pande for att
sékerstélla att verksamheten tillfors ratt kompetens. Flera av forvaltningens
chefer har dven testat rekrytering utan personligt brev, vilket har upplevts
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som bade intressant och utmanande. Genom val genomforda rekryteringar
stérks bilden av fastighetskontoret som en attraktiv arbetsgivare.

Introducera

Under aret har den forvaltningsovergripande introduktionen for nyanstéllda
setts 6ver och vidareutvecklats. De senaste utvarderingarna av
introduktionen har visat genomgaende positiva resultat. Arbetet kommer
fortsatt att foljas upp och ses 6ver regelbundet for att sdkerstalla kvalitet och
en kontinuerlig utveckling av introduktionsprocessen.

Aven checklistan som anvénds vid introduktion av nya medarbetare har
reviderats och arbetet med att vidareutveckla introduktionsprocessen
fortsatter. Som en del i detta planeras ett utvecklingsprojekt med fokus pa
att ta fram ett mer visuellt och strukturerat stod for bade preboarding och
onboarding. Syftet ar att 6ka transparensen i processen, tydliggora ansvar
och moment samt ge chefer battre insyn i och stdd i introduktionsarbetet.

En vél fungerande onboarding skapar goda forutsattningar for nya
medarbetare att komma in i arbetet snabbt, 6kar trivsel och delaktighet samt
framjar en langsiktigt hallbar arbetsmiljo.

Avveckla

Kontorets avslutsenkat har setts dver och uppdaterats for att ge ett battre
underlag i arbetet med att utveckla verksamheten och stérka kontorets
kompetensforsorjning. Enkaten anvands for att systematiskt fanga upp
medarbetares erfarenheter och synpunkter i samband med att de avslutar sin
anstallning.

Som komplement till enkdten genomfoér ndrmaste chef dven ett
avslutssamtal med medarbetaren. Syftet &r att ge utrymme for en mer
fordjupad dialog kring exempelvis arbetsmiljo, ledarskap och
utvecklingsmojligheter, samt att identifiera forbattringsomraden i
organisationen.



