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Strategi for kompetensforsorjning

Utgangspunkten i kompetensforsorjningsarbetet ar att
exploateringskontoret ska vara en valkénd och attraktiv
arbetsgivare. Ett gott ledarskap, ett aktivt medarbetarskap
och en god social- och organisatorisk arbetsmiljo ar viktiga
delar i det strategiska arbetet for att starka stadens och
kontorets attraktivitet som arbetsgivare.

Den strategiska kompetensférsorjningsplanen har utarbetats
av exploateringskontorets HR-enhet, enligt uppdrag i budget
2019. Planen har behandlats och beslutats av kontorets
ledningsgrupp och varit féremal for samverkan i
exploateringskontorets forvaltningsgrupp och faststéllts den
19 december 2018.

Kompetensforsorjningsplanen ar ett strategiskt dokument for
verksamheten och beskriver forvaltningens nulége,
kompetensbhehov samt utmaningar och mal for att sakerstalla
att verksamheten har rétt kompetens pa kort och lang sikt.
Planen avslutas med en beskrivning av kontorsgemensamma
mal och aktiviteter inom kompetensforsorjningsprocesserna
behalla/utveckla, attrahera, rekrytera, introducera och
avsluta for 2019.

Nuldgesanalys

De tabeller som redovisas ar baserade pa
exploateringskontorets 246 tillsvidareanstéllda 2018-10-30.
Medelaldern &r i stort sett oforandrad i jamforelse med
foregaende ar och ligger pa 41,8 ar. Andelen man och
kvinnor &r 41 procent respektive 59 procent.
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Vi rekryterar fortsatt manga medarbetare direkt fran
avslutade studier pa hogskolan. Vi ser i statistik fran vara
avgangsenkater och att den gruppen har en stérre benagenhet
att vilja rora pa sig inom ett par ars anstallning efter examen.

73 procent bland de som slutat pa egen begéaran har arbetat i
mindre an 4 ar. 50 procent av de som slutar pa kontoret
tillhor aldersgrupp 30-39 ar, vilket &r en ékning i den
gruppen fran foregaende ar. | avgangsenkaten som skickas ut
till alla som sagt upp sig pa egen begéran, stéller vi fragor
kring hur man upplevt olika anstallnings- och
arbetsmiljofaktorer. | den senaste rapportsammanstéliningen
var kopplingen mellan prestation och I6neutveckling samt en
god arbetsbelastning de faktorer som skattades l&gst.
Intressanta och utmanande arbetsuppgifter, relationen till
kollegor samt utveckling i yrkesrollen &r de faktorer som
skattats hogst. Bland de som slutat och besvarat enkaten kan
25 av 26 svarande rekommendera 0ss som arbetsgivare.

Antalet pensionsavgangar ar relativt lagt och
personalomsattningen ar hanterbar aven om den har okat det
senaste aret. Personalomsattningen har fortsatt 6ka under
2018 och from 1 dec 2017 t o m 30 november 2018 var den
13,3 procent (samma period forra aret var den 12,1 procent).

Vi kan konstatera att vi har en stor intern rorlighet.

16 medarbetare har rekryterats till nya tjanster internt pa
kontoret. Ser vi hela Stockholms stad som arbetsgivare &r det
totalt 20 medarbetare som valt att ga vidare till en ny roll
internt eftersom fyra har gatt till en tjanst inom staden. Av
totalt sex chefsrekryteringar senaste aret, tillsattes fyra av
interna sokande.

Rekryteringar 1jan 2018 - 31dec 2018

Kvinnor Mdn Antal
Internt, Exploateringskontoret 8 8 16
Internt, staden 2 2 4
Externt 35 18 53
Totalt 45 28 73
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Avgadngar 1jan 2018 - 31 dec 2018

Kvinnor Mdn Antal
Till annan befattning 10 8 18
Till annan férvaltning 1 3
Alderspension 2 1 3
Slutat i staden 16 16 32
Totalt 29 28 57

Overgripande utmaningar

Vi star infor ett relativt osékert marknadslage inom bostads-
och byggbranschen och darfor &r det svart att gora nagra
alltfor langsiktiga analyser nar det galler
kompetensforsorjning och kritiska yrkesgrupper. Om
byggkonjunkturen dampas efter manga ars uppgang kommer
personalomsattningen inom var bransch med stor sannolikhet
minska. Detta medfor att vara konkurrensférdelar som
arbetsgivare sannolikt kommer att starkas eftersom faktorer
som anstallningstrygghet och langsiktighet blir viktigare.

Ersattningsrekryteringar kommer att fortlépa som en foljd av
personalomsattningen, men det finns ocksa behov av
utékningar inom nagra identifierade yrkesgrupper, for att
mota den 6kade nivan av genomforda markanvisningar och
paborjade exploateringsprojekt. Rekryteringsbehovet bedoms
darfor vara fortsatt stort under de kommande tre aren.
Parallellt med vara utmaningar att rekrytera ratt 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 tjanster de senaste aren bedémer vi kommer kvarsta
pa kort sikt. Var formaga att attrahera och rekrytera de mest
kritiska yrkesgrupperna, dvs. erfarna ingenjorer inom
samhallsbyggnad, kommer troligtvis fortsatt vara en
utmaning. Utvecklingen darefter ar dock svar att bedéma da
den kommer att styras av framtida bostadsbyggnadstakt.

Det ar en utmaning att rekrytera och behalla medarbetare i
den stora konkurrens som rader inom
samhallsbyggnadsbranschen. Vi beddmer inte att



ko forvaltningens mal och uppdrag kommer forandras avsevart
g } SEOCKhOImS de kommande tre aren, utan eventuella forandringar kommer
=y stad i sadana fall vara hanterbara.

I nuléget har vi relativt stora utmaningar att attrahera och
rekrytera yrkesverksamma ingenjorer inom
samhallsbyggnad. Det ar fa erfarna yrkesverksamma inom
branschen som aktivt soker nytt arbete. Detta staller krav pa
oss att aktivt uppsoka och attrahera denna malgrupp. Nar det
galler att attrahera och rekrytera nyutexaminerade upplever
vi inte samma utmaningar da vi ofta har manga s6kande med
ratt kompetens och profil for vara tjanster. | den malgruppen
kan vi ocksa mota forvantningar i 16n och andra
anstallningsvillkor, till skillnad fran de med langre
yrkeserfarenhet. Var utmaning for den yngre malgruppen &r
snarare att skapa forstaelse for att man inte behdver byta
varken roll eller arbetsgivare for att kompetensutvecklas.

Kompetensbehovet bedéms framst handla om att rekrytera
fler och sékra forsorjningen och tillvaxten av befintliga
befattningar som byggprojektledare, projektledare och
varderare. Har ar aldersfordelningen bland nagra
yrkesbefattningar skev, och vi har exempelvis inga vérderare
fodda pa 60- eller 70-talet. Det finns ocksa anledning att
fortsatt se Over behovet att nya specialistroller inom
exempelvis social hallbarhet, verksamhetsutveckling, ledning
och dagvatten.

Mot bakgrund av de senaste arens stora mangd
markanvisningar, ser vi ett fortsatt behov av att vaxa och
utoka var personalstyrka pa genomférandesidan och framfor
allt inom kompetensen byggprojektledning. For att fortsatt
kunna rekrytera nyutexaminerade i samma utstrackning som
vi gjort det senaste aret maste vi ha tillrackligt manga
specialister och erfarna medarbetare inom
byggprojektledning, landskapsgestaltning, trafikplanering,
miljo, vardering och upphandling, varfor de yrkesgrupperna
kan ses som verksamhetskritiska.

Vi har en stor utmaning i att kunna erbjuda dels en
marknadsmassig l6neutveckling och dels tydliggora
befattningsnivaer genom skillnader i krav, mandat och
ansvar. Flera avdelningar pa kontoret har ocksa uttryckt
intresse och dnskemal att skapa battre forutsattningar for
arbetsrotation, arbete i team, erfarenhets- och kunskapsutbyte
och mojligheter att prova pa och sétta sig in i andra
avdelningars och yrkesgruppers arbetsuppgifter. Dels for
kompetensutveckling och dels for att 6ka forstaelsen och
engagemang for varandras arbetsuppgifter och inriktningar.
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Forutom var férmaga att kompetensutveckla personalen &r
det relativa l6nelaget den faktor som framst paverkar var
formaga att behalla, attrahera och rekrytera
verksamhetskritisk kompetens.

Overgripande mél och prioriteringar
2019-2021

Vi arbetar redan aktivt och strategiskt med de olika
kompetensforsorjningsprocesserna. Vi kommer fortsatt
arbeta aktivt och genom att folja upp och utvérdera vara
genomforda och planerade satsningar och aktiviteter,
sakerstaller vi att vi gor ratt satsningar alternativt far
underlag till analys vad vi behdver géra annorlunda eller
kanske forbattra.

Attrahera

Allt vi gor och sdger bygger bilden av oss som arbetsgivare.
Genom en planerad och samordnad kommunikation kan vi
na fram med en tydlig och &rlig 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 i arbetet
for att starka stadens och exploateringskontorets attraktivitet
som arbetsgivare. Genom att fortsatt arbeta aktivt med att
vara en attraktiv arbetsgivare och skapa goda forutsattningar
for vara anstallda att trivas och utvecklas, 6kar vi ocksa var
attraktivitet externt och starker vart arbetsgivarvarumarke.

De flesta av vara aktiviteter och satsningar for att
kommunicera och starka arbetsgivarvarumarket &r riktade
mot studenter och nyutexaminerade. Vi har t ex upprattat ett
ambassadorsnatverk, deltagit pa studentmassor och bjudit in
studenter till Tekniska ndmndhuset under 2017 och 2018. Vi
behdver fortsatt kommunicera till den malgruppen, men
ocksa prioritera riktade kommunikationssatsningar och
aktiviteter mot yrkesverksamma som inte aktivt soker jobb.
Det arbetet har vi pabdrjat under 2018 och vi kommer
fortsatt utveckla de riktade aktiviteterna.



ko Véra engagerade och stolta medarbetare &r vara bésta
g } SEOCKhOImS ambassaddrer, och darfér handlar mycket om att aktivt arbeta
=y stad for att vara ett attraktiv arbetsgivare for vara befintliga
medarbetare.
Rekrytera

Stockholms stad arbetar med kompetensbaserad rekrytering
som en metod fOr att sédkerstalla 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 tydliggér processens olika
delar. I en rekrytering méter vi manga potentiella
medarbetare och en tydlig process som ger chefer bra stéd
och végledning bidrar ocksa till att starka bilden av oss som
en bra arbetsgivare.

Vi behdver fortsatt arbeta med search och identifiera i vilka
kanaler vi nar yrkesverksamma inom samhéllsbyggnad.
Rekryteringsarbetet ska inte enbart ske nar vakanser uppstar,
utan detta ska vara en aktiv alltid pagaende process eftersom
vi alltid ar intresserade av att rekrytera ratt kompetens.

Behdlla/Utveckla

Vi behover fortsatta det paborjade arbetet med att skapa fler
utvecklingsvégar internt. Dels inom ramen for befintliga
roller men ocksa skapa karriarmojligheter till seniora roller.
Alla vill inte ta steget mot chefsroller med personalansvar,
utan fa utvecklingsstimulans i andra kvalificerade roller.

Att erbjuda medarbetare mojlighet till kompetensutveckling
ar ett viktigt led i 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
att lagga fokus de kommande tre aren pa att skapa, och
framfor allt synliggora befintliga, karriarvagar inom
kontoret. Vi behdver fortsatt se dver moéjligheter att sarskilja
olika kompetensnivaer inom befintliga roller dar vi har
manga anstallda, Nar man borjar hos oss, oavsett om man ar
nyexaminerade och kommer direkt fran hogskolan eller om
man ar erfaren med manga ars yrkeserfarenhet, ska man
kunna uppleva goda majligheter att utvecklas hos oss framat.

Avsaknad av kompetensutveckling och
utvecklingsmojligheter ska inte vara en anledning till att man
aktivt valjer att avsluta sin anstallning pa
exploateringskontoret.
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Arbetsmiljon ar en del av verksamhetsstyrningen och vi
behdver de narmaste aren integrera arbetsmiljoarbetet i vara
processer pa kontoret. Arbetsplatstraffarna (APT) ar ett
forum som vi har skapat en struktur for under 2018 genom en
egen samarbetsyta med stod- och styrningsmaterial for att
underlétta ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

Avsluta

En val genomténkt avslutsprocess ér lika viktig som en
gedigen introduktionsprocess for nyanstéllda. Det ger oss
mojlighet att fanga upp vardefulla synpunkter och inspel fran
medarbetare som sjélva valt att sluta hos oss. Syftet med en
valplanerad process ar ocksa att den ska bidra till ett bra
avslut for medarbetaren dar denna far majlighet att
tillsammans med narmaste 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 Okar
ocksa forutsattningarna for att de som slutar upplever ett bra
avslut pa sin anstéllning, vilket 6kar chanserna att de ar goda
ambassadorer for exploateringskontoret som arbetsgivare och
forhoppningsvis kan ténka sig att arbeta hos oss igen.

Exploateringskontoret har inga planer pa att minska
organisationen eller aktivt avveckla nagon del av
verksamheten, varfor de som slutar fortsatt kommer att
avsluta sina anstéllningar framst genom uppsagning pa egen
begaran eller pensionsavgang.



tkey

{

)

Stockholms
stad

Kontorsovergripande mal och
aktiviteter inom kompetensforsorjning
for innevarande ar/2019

Attrahera

Den viktigaste faktorn for att kunna attrahera medarbetare ar
ndjda befintliga medarbetare som kan férmedla bilden av en
attraktiv arbetsplats som speglar var kultur och vérdeorden
arbetsgladje, engagerade, professionella och utvecklande.
Vara anstéllda ar de basta ambassadorerna och hur attraktiva
vi upplevs beror indirekt pa hur vi arbetar med att utveckla
och behélla vara anstallda.

Mal 2019

e Vi ska vara en valkénd arbetsgivare och befintliga
medarbetare och medarbetare som vljer att lamna
0ss rekommenderar 0ss som en attraktiv arbetsgivare.

Aktiviteter 2019

e Fortsatt arbeta tillsammans med medarbetare for att
starka vart arbetsgivarvarumarke, t ex
ambassadorsnatverket.

¢ Initiera riktade insatser mot yrkesverksamma inom
samhallsbyggnadsbranschen och upprétta ett internt
natverk och arbetsgrupp med erfarna medarbetare.

e Utveckla och skapa trafik till kontorets Linkedin-sida
som lanserades i slutet pa 2018.

Rekrytera

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

Mal 2019

o Sdkerstélla rekryteringskompetens hos
personalansvariga chefer.

o Ge alla s6kande en positiv kandidatupplevelse i
samtliga rekryteringsprocesser.

Aktiviteter 2019



e Allanya chefer ska genom utbildning och stod fran
HR fa god kannedom om metoden kompetensbaserad
rekrytering och kontorets rekryteringsprocess.

‘i‘-*-"; Stockholms

1 stad

e Forutom att genomfora personlighetstester pa
samtliga slutkandidater i medarbetarrekryteringar,
kommer vi fortsétta 6ka anvandandet arbetsprover i
rekryteringsprojekt dar HR och rekryterande chef &r
Overens om att det &r ett effektivt och lampligt
verktyqg.

o Kontinuerligt uppdatera faststéllda kravprofiler och
hela tiden analysera och omvardera
kompetensbehovet vid nya tjanster och
ersattningsrekryteringar.

Introducera

Det &r viktigt att kontoret har en bra introduktionsprocess
som skapar goda forutséttningar for nyanstallda att snabbt
komma in i sin roll, arbetsprocesser och kontorets kultur.

Mal 2019

e Skapa goda forutséttningar for nyanstéllda att snabbt
komma in sin nya roll och ett sammanhang genom en
effektiv introduktionsprocess.

Aktiviteter 2019

e Omarbeta och utveckla var lokala
introduktionsprocess utifran behov, forutsattningar
och de utvarderingar som genomforts kring var
nuvarande introduktionsprocess.

e Komplettera kontorets fysiska introduktionspass med
en digital forvaltningsspecifik introduktion.

Behalla/Utveckla

Exploateringskontorets arbete med att skapa en gemensam
kultur och vérdegrund och engagera alla medarbetare i detta
arbete fortsétter. Vi kommer att fortsatta arbetet med att
skapa fler interna alternativa karriarvagar och synliggtra
dessa, men ocksa undersoka hur vi kan mota enskilda
medarbetares forvantan pa individuell kompetensutveckling
utifran roll och forutsattningar for att 6ka
utvecklingsmdjligheter i befintlig roll.



tkey

{

)

Stockholms
stad

Mal 2019

e Utveckla ledarskapet, ett ndrvarande och tydligt
ledarskap skapar engagemang och trivsel.

e Alla medarbetare har en individuell utvecklingsplan
som ar framtagen i éverenskommelse med sin chef i
samband med medarbetarsamtalet.

e Stérka och tydliggora var kultur och vardegrund
internt och externt.

e Synliggora vara befintliga karriar- och
utvecklingsvégar.

Aktiviteter 2019

o Kommunicera ndr medarbetare byter roll och chefer
internrekryteras. Lyfta fram goda exempel pa
utvecklingsvégar internt inom kontoret och staden.

e Fortsatta arbetet med att integrera de framtagna
vardeorden arbetsgladje, engagemang, professionella
och utvecklande i alla befintliga HR-processer.

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

Avsluta

Vart fokus i avslutsprocessen ar att forsta generella och
individuella orsaker till varfor medarbetare slutar samt bidra
till ett bra avslut och en god ambassaddr i medarbetaren som
slutar. Genom att folja den avslutsprocess som verkstalldes
2017 bidrar vi till en professionellt och vérdigt avslut oavsett
pa vilket sétt en medarbetare avslutar sin anstéllning.

Mal 2019

e Medarbetare som véljer att sluta hos oss ska vara
goda ambassadorer och k&nna att de kan ténka sig att
atervanda till oss och rekommendera oss som en
attraktiv arbetsgivare.

Aktiviteter 2019

e Folja upp och utvardera avslutsprocessen som
beslutades 2017.



