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Antal

Strategi for kompetensforsorjning

Enligt budget 2017 ska foljande aktivitet leda till att
kommunfullméktiges mal uppnas:

Ta fram kompetensforsorjningsplaner pd 3-5 ars sikt med
aktiviteter for innevarande dr. Ska utgéra underlag
tillsammans med 6vriga berorda ndmnder for en strategi for
den framtida kompetensforsérjningen i staden, med sdrskilt
fokus pd vilfdirdsyrken.

Kompetensforsorjningsplanen ér ett strategiskt dokument for
verksamheten och beskriver forvaltningens kritiska
kompetensbehov, planerade atgérder och prioriteringar for att
sakerstdlla att verksamheten har ritt kompetens pa kort och
lang sikt. Planen avslutas med en beskrivning av
kontorsgemensamma mal och aktiviteter inom
kompetensforsorjningsprocesserna behdlla/utveckla,
attrahera, rekrytera, introducera och avsluta for innevarande
ar 2018.

Nulagesanalys

De tabeller som redovisas dr baserade pé antalet anstéllda
2017-10-31. Medelaldern har sjunkit fran 42,8 ar till 41,7 ar
jamfort med foregaende ar. Detta dr en konsekvens av att vi
rekryterar alltfler medarbetare direkt fran hogskolan.

Aldersgrupp och kén per 31 oktober 2017
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Bland de som slutat pd kontoret pd egen begéran ir ett fatal
dldre &n 45 ar. Majoriteten dr under 30 ar, och har arbetat hos
o0ss 2-4 4r. Slutsatsen vi kan dra av det &r att den 6kade



personalomséttningen delvis borde kunna hirledas till att vi
rekryterar en mycket storre andel yngre nyexaminerade
medarbetare till kontoret och att de har en bendgenhet att
vilja rora pa sig inom ett par ars anstillning. Den yrkesgrupp
dér vi haft flest uppsdgningar pa egen begiran det senaste
aret dr projektledare. Orsakerna man anger for att man aktivt
viéljer att sluta hos oss dr framfor allt utvecklingsmojligheter
(ny roll och utmaningar) och béttre I6nevillkor.

Bland medarbetarna som sagt upp sig pa egen begéran,
upplever ingen att det finns tydliga karridrvigar inom
kontoret. Vi kan dock konstatera att vi har en relativt stor
intern rorlighet och att 14 medarbetare har rekryterats till nya
tjanster internt pa kontoret och tittar man pa hela Stockholms
stad som arbetsgivare dr det totalt 24 medarbetare som valt
att ga vidare till en ny roll internt pa kontoret. Av totalt atta
chefsrekryteringar senaste aret, tillsattes fem av dessa med
interna sdkande.

Rekryteringar 1 nov 2016 - 31 okt 2017

Kvinnor Mén Antal
Internt, Exploateringskontoret 1 3 14
Internt, staden 6 4 10
Externt 30 20 50
Totalt 47 27 74
Avgangar 1 nov 2016 — 31 okt 2017
Kvinnor Mén Antal
Till annan befattning 9 4 13
Till annan férvaltning 3 2 5
Alderspension 2 4 6
Slutat i staden 19 9 28
Totalt 33 19 52




Overgripande utmaningar

Vi stér infor ett relativt osékert marknadsldge inom
byggbranschen och dérfor dr det svart att géra nagra alltfor
langsiktiga analyser ndr det giller kompetensforsorjning och
kritiska yrkesgrupper. Om byggkonjunkturen dimpas efter
ménga ars uppgang kommer personalomséttningen inom var
bransch med stor sannolikhet minska. Detta medfor att vara
konkurrensfordelar som arbetsgivare sannolikt kommer att
stirkas eftersom faktorer som anstédllningstrygghet och
langsiktighet blir viktigare.

Erséttningsrekryteringar kommer att fortlopa som en foljd
av personalomséttningen, men det finns ocksa behov av
utokningar inom nagra identifierade yrkesgrupper, for att
mota den dokade nivan av genomforda markanvisningar och
paborjade exploateringsprojekt. Rekryteringsbehovet bedoms
dérfor vara fortsatt stort under de kommande tre dren.
Parallellt med véra utmaningar att rekrytera ritt kompetens
har vi ocksa svart att hitta konsultstod med ratt kompetens,
eftersom konsultbolagen har samma utmaningar som vi
géllande personalomséttning och att attrahera erfaren
kompetens.

De utmaningar som vi haft med att rekrytera till framfor allt
erfarna tjdnster de senaste dren tror vi kommer kvarsta pa
kort sikt. Var forméga att attrahera och rekrytera de mest
kritiska yrkesgrupperna, dvs erfarna seniora ingenjorer inom
samhillsbyggnad, kommer troligtvis fortsatt vara en
utmaning. Utvecklingen dérefter dr dock svar att bedoma dé
den kommer att styras av eventuell lagkonjunktur.

Det édr en utmaning att rekrytera och behélla medarbetare i
den stora konkurrens som rader inom
samhaéllsbyggnadsbranschen. Vi bedomer inte att
forvaltningens mal och uppdrag kommer foréndras avsevért
de kommande tre &ren, utan eventuella forédndringar kommer
1 sddana fall vara hanterbara. Antalet pensionsavgéngar ar
relativt lagt och personalomséttningen ar hanterbar dven om
den har okat det senaste aret. Fréan att ha legat relativt stabilt
kring 10 %, har personalomséttningen dkat under 2017 och
from 1 nov 2016 t o m 31 oktober 2017 var den 12,1 %.

I nuldget har vi relativt stora utmaningar att attrahera och
rekrytera yrkesverksamma ingenjorer inom
samhillsbyggnad. Det ér f erfarna yrkesverksamma inom
branschen som aktivt soker nytt arbete. Detta stéller krav pa
oss att aktivt uppsoka och attrahera denna mélgrupp, vilket vi



1 dagsléget gor i form av search och headhunting. Nar det
géller att attrahera och rekrytera nyutexaminerade upplever
vi inte samma utmaningar da vi ofta har minga s6kande med
ratt kompetens och profil for vara tjanster. Var utmaning for
den mélgruppen &r snarare att skapa forstaelse for att man
inte behover byta varken roll eller arbetsgivare for att
kompetensutvecklas.

Kompetensbehovet beddms frimst handla om att rekrytera
fler och sdkra forsorjningen och tillvéxten av befintliga
befattningar som Byggprojektledare, Projektledare och
Virderare. Det finns ockséd anledning att se 6ver behovet av
nya specialistroller inom exempelvis social hdllbarhet,
verksamhetsutveckling, ledningar och dagvatten.

Mot bakgrund av 2016 och 2017 ars stora méngd
markanvisningar, ser vi ett fortsatt behov av att vixa och
utoka vér personalstyrka pa genomforandesidan och framfor
allt inom kompetensen byggprojektledning. For att fortsatt
kunna rekrytera nyutexaminerade 1 samma utstrickning som
vi gjort det senaste aret maste vi ha tillriackligt ménga
specialister och erfarna medarbetare inom
byggprojektledning, landskapsgestaltning, trafikplanering,
miljo och upphandling, varfor de yrkesgrupperna kan ses
som verksamhetskritiska.

Vi har en stor utmaning i att kunna erbjuda dels en
marknadsmaissig loneutveckling och dels tydliggora
befattningsnivier genom skillnader i krav, befogenheter och
ansvar. Flera avdelningar pa kontoret har ocksa uttryckt
intresse och onskemal att skapa béttre forutsittningar for
arbetsrotation, arbete i team, erfarenhet- och kunskapsutbyte
och mojligheter att prova pé och sitta sig in i andra
avdelningars och yrkesgruppers arbetsuppgifter. Dels for
kompetensutveckling och dels for att 6ka forstdelsen och
engagemang for varandras arbetsuppgifter och inriktningar.

Forutom var formaga att kompetensutveckla personalen ér
det relativa loneldget den faktor som framst paverkar var
formaga att behalla, attrahera och rekrytera
verksamhetskritisk kompetens.



Overgripande mal och prioriteringar
2018-2020

Vi gor redan mycket och arbetar hela tiden aktivt med de
olika kompetensforsorjningsprocesserna. Vi kommer fortsatt
arbeta aktivt och genom att folja upp och utvérdera vara
genomforda och planerade aktiviteter sékerstiller vi att vi
gOr ritt satsningar alternativt far underlag pa vad vi behover
gora annorlunda eller kanske forbittra.

Attrahera

Allt vi gor och sidger bygger bilden av oss som arbetsgivare.
Genom en planerad och samordnad kommunikation kan vi
na fram med en tydlig och arlig bild av oss till bade
befintliga och potentiella medarbetare. Stockholms stad och
exploateringskontoret har manga kvaliteter som gor oss till
en mycket attraktiv arbetsgivare.

Ett gott ledarskap, ett aktivt medarbetarskap och en god
social och organisatorisk arbetsmiljo ar viktiga delar 1 arbetet
for att stirka stadens och exploateringskontorets attraktivitet
som arbetsgivare. Genom att fortsatt arbeta aktivt med att
vara en attraktiv arbetsgivare och skapa goda forutséttningar
for vara anstéllda att trivas och utvecklas, 6kar vi ocksa var
attraktivitet externt och stirker vért arbetsgivarvarumairke.

De flesta av véra aktiviteter och satsningar for att
kommunicera och stirka arbetsgivarvarumairket ar riktade
mot studenter och nyutexaminerade. Vi har t ex upprittat ett
ambassadorsnétverk, deltagit pd studentméssor och bjudit in
studenter till ekniska nimndhuset under 2017. Vi behdver
fortsatt kommunicera till den malgruppen, men ocksé
prioritera riktade kommunikationssatsningar och aktiviteter
mot yrkesverksamma som inte aktivt soker jobb.

Vara engagerade och stolta medarbetare dr véra basta
ambassadorer, och diarfor handlar mycket om att aktivt arbeta
for att vara ett attraktiv arbetsgivare for vara befintliga
medarbetare.

Rekrytera

Stockholms stad arbetar med kompetensbaserad rekrytering
som en metod for att sdkerstilla att det &r kompetensen som
ar avgorande vid en rekrytering. Utifran denna metod har
HR-enheten under 2017 tagit fram en rekryteringsprocess
anpassad for kontorets chefer som tydliggdr processens olika
delar. I en rekrytering moter vi ménga potentiella
medarbetare och en tydlig process som ger chefer bra stod



och vigledning bidrar ocksa till att stirka bilden av oss som
en bra arbetsgivare.

Vi behover fortsatt arbeta med search och identifiera i vilka
kanaler vi ndr yrkesverksamma ingenjorer inom
samhillsbyggnad. Rekryteringsarbetet ska inte enbart ske nir
vakanser uppstér, utan detta ska vara en aktiv alltid pdgaende
process eftersom vi alltid &r intresserade av att rekrytera rétt
kompetens.

Behalla/Utveckla

Vi behover arbeta med att skapa battre utvecklingsvégar
internt. Dels inom ramen for befintliga roller men ocksa
skapa karridrmojligheter till seniora roller. Alla vill inte ta
steget mot chefsroller med personalansvar, utan fa
utvecklingsstimulans i andra kvalificerade roller.

Att erbjuda medarbetare mdjlighet till kompetensutveckling
ar ett viktigt led 1 att vara en attraktiv arbetsgivare och bidrar
till att behalla kompetenta medarbetare pa
exploateringskontoret. Den storsta delen sker inom ramen for
det dagliga arbetet och tillsammans med kollegor, externa
kontakter och samarbetspartners i olika projekt. Vi kommer
lagga stort fokus de kommande tre aren pa att skapa och
synliggora tydligare karridrvégar inom kontoret. Vi behdver
se over mojligheter att sédrskilja olika kompetensnivéer inom
befintliga roller dir vi har minga anstillda, t ex
Byggprojektledarrollen som idag har 32 anstillda och
Projektledarrollen som 68 anstéllda innehar. Vi har ocksd
behov av att se 6ver seniora roller, titlar och befattningar for
att utoka karridrvagar och utvecklingsmojligheter. Nar man
borjar hos oss, oavsett om man dr nyexaminerade och
kommer direkt fran hogskolan eller om man &r erfaren med
manga ars yrkeserfarenhet, ska man kunna uppleva goda
mojligheter att utvecklas hos oss framat. Avsaknad av
kompetensutveckling och utvecklingsmdjligheter ska inte
vara en anledning till att man aktivt véljer att avsluta sin
anstéllning pa exploateringskontoret.

Arbetsmiljon dr en del av verksamhetsstyrningen och vi
behover de ndrmaste aren integrera arbetsmiljoarbetet 1 vara
processer pa kontoret. Arbetsplatstraffarna (APT) ar ett
forum som vi kommer att utveckla och jobba vidare med nar
det géller framf0r allt det systematiska arbetsmiljéarbetet.



Avsluta

En vil genomtankt avslutsprocess ér lika viktig som en
gedigen introduktionsprocess for nyanstillda. Det ger oss
mojlighet att finga upp vardefulla synpunkter och inspel fran
medarbetare som sjdlva valt att sluta hos oss. Syftet med en
valplanerad process dr ocksa att den ska bidra till ett bra
avslut for medarbetaren dir denna far mojlighet att
tillsammans med ndrmaste chef reflektera 6ver sin tid pa
exploateringskontoret. Genom att vi har implementerat en
strukturerad avslutsprocess har det mojliggjort for oss att
folja upp och analysera varfor man véljer att sluta. Det 6kar
ocksa forutsittningarna for att de som slutar upplever ett bra
avslut pa sin anstéllning, vilket 6kar chanserna att de 4r goda
ambassadorer for exploateringskontoret som arbetsgivare och
forhoppningsvis kan tinka sig att arbeta hos oss igen.

Exploateringskontoret har inga planer pa att minska
organisationen eller aktivt avveckla ndgon del av
verksamheten, varfor de som slutar fortsatt kommer att
avsluta sina anstéillningar frimst genom uppsédgning pa egen
begiran eller pensionsavgéing.

Kontorsodvergripande mal och
aktiviteter inom kompetensforsorjning
for innevarande ar/2018

Attrahera

Den viktigaste faktorn for att kunna attrahera medarbetare ar
nojda befintliga medarbetare som kan férmedla bilden av en
attraktiv arbetsplats som speglar var kultur och viardeorden
arbetsglidje, engagerade, professionella och utvecklande.
Vara anstéllda dr de bdsta ambassaddrerna och hur attraktiva
vi upplevs beror indirekt pa hur vi arbetar med att utveckla
och behalla véra anstéllda.

M4l 2018

e Befintliga medarbetare och medarbetare som véljer
att lamna oss rekommenderar oss som en attraktiv
arbetsgivare.



Aktiviteter 2018

e Fortsatt arbeta tillsammans med medarbetare for att
stirka vart arbetsgivarvarumaérke, t ex
ambassadorsnitverket.

e Initiera riktade insatser mot yrkesverksamma inom
samhillsbyggnadsbranschen.

Rekrytera

Eftersom rekryteringen &r en stor del av chefernas
personalansvar pa kontoret ar det viktigt att sékerstilla att de
har den kompetens som kridvs inom omradet. Samtidigt har
HR en viktig roll att sikerstélla att kontoret levererar
effektiva och kvalitativa rekryteringsprocesser genom ett
professionellt chefsstdd till rekryterande chefer.

M4l 2018

e Okad rekryteringskompetens hos personalansvariga
chefer.

e Alla sokande ska fa en positiv kandidatupplevelse i
samtliga rekryteringsprocesser.

Aktiviteter 2018

e Alla chefer ska genom utbildning och stod frdn HR fa
god kdnnedom om metoden kompetensbaserad
rekrytering och kontorets rekryteringsprocess.

e Forutom att genomfora personlighetstester pa
samtliga slutkandidater i medarbetarrekryteringar,
kommer HR borja initiera arbetsprover 1
rekryteringsprojekt dar HR och rekryterande chef ar
Overens om att det ar ett effektivt och lampligt
verktyg.

e Kontinuerligt uppdatera faststdllda kravprofiler och
hela tiden analysera och omvérdera
kompetensbehovet vid nya tjdnster och
ersittningsrekryteringar.

Introducera

Det ér viktigt att kontoret har en bra introduktionsprocess
som skapar goda forutsattningar for nyanstillda att snabbt
komma in i sin roll, arbetsprocesser och kontorets kultur.

Mal 2018



e Forbittra forutsattningarna for nyanstillda att snabbt
komma in sin nya roll och ett ssmmanhang genom en
effektivare introduktionsprocess.

Aktiviteter 2018

e Omarbeta och utveckla vér lokala
introduktionsprocess utifran behov, forutsittningar
och de utvdrderingar som genomforts kring var
introduktionsprocess under 2017.

Behalla/Utveckla

Exploateringskontorets arbete med att skapa en gemensam
kultur och viardegrund och engagera alla medarbetare i detta
arbete fortsatter. Vi kommer att paborja arbetet med att
inventera befintliga utvecklingsmojligheter och alternativa
karridrvédgar och synliggora dessa, men ocksd undersdka hur
vi kan mota enskilda medarbetares forvéintan pé individuell
kompetensutveckling utifrén roll och forutséttningar.

Mal 2018

o Utveckla ledarskapet, ett nirvarande och tydligt
ledarskap skapar engagemang och trivsel.

e Alla medarbetare har en individuell utvecklingsplan
som dr framtagen i 6verenskommelse med sin chef i
samband med medarbetarsamtalet.

e Stirka och tydliggora vér kultur och virdegrund
internt och externt.

e Synliggora vara befintliga karriér- och
utvecklingsvigar.

e Skapa fler karridrviagar och tydliggora
utvecklingsmojligheter genom att sirskilja
kompetensnivéer 1 befintliga befattningar.

Aktiviteter 2018

e Satsning pa ledarutveckling av kontorets
personalansvariga chefer.

e Sikerstdlla ledar- och medarbetarforsorjning genom
att identifiera verksamhetskritiska kompetenser och
successionsplanering.



e Kommunicera nir medarbetare byter roll och chefer
internrekryteras. Lyfta fram goda exempel pa
utvecklingsvagar internt inom kontoret och staden.

e Integrera de framtagna viardeorden arbetsglidje,
engagemang, professionella och utvecklande i
befintliga processer som till exempel véra
medarbetarsamtal, 16nekriterier,
rekryteringsprocessen och i arbetet med
arbetsgivarvarumarket.

e Utveckla och uppdatera Ioneprocessens och dess
delmoment som pa kontoret i nuléget bestar av
medarbetarsamtal, bedomningssamtal och
l6neséttande samtal.

e Se dver och undersoka behovet av att uppritta juniora
och seniora roller inom befintliga befattningar.

e Systematisera utbildningsutbud och
utbildningsadministrationen pé kontoret genom att
implementera en utbildningsplattform.

Avsluta

Vart fokus i avslutsprocessen dr forsta generella och
individuella orsaker till varfor medarbetare slutar samt bidra
till ett bra avslut och en god ambassador i medarbetaren som
slutar. Genom att f6lja den avslutsprocess som verkstélldes
2017 bidrar vi till en professionellt och vérdigt avslut oavsett
pa vilket sitt en medarbetare avslutar sin anstéllning.

Mal 2018

e Medarbetare som viéljer att sluta hos oss ska vara
goda ambassadorer och kinna att de kan tinka sig att
atervénda till oss och rekommendera oss som en
attraktiv arbetsgivare.

Aktiviteter 2018

e Sikerstdlla och folja upp att den avslutsprocess som
beslutades och verkstélldes 2017 efterlevs.

10



