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Strategi for kompetensforsorjning

Utgéngspunkten i kompetensforsorjningsarbetet ar att
exploateringskontoret ska vara en vilkénd 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 stirka stadens och
kontorets attraktivitet som arbetsgivare.

Den strategiska kompetensforsdrjningsplanen har utarbetats
av exploateringskontorets HR-enhet i samverkan med
verksamheten, enligt stadsledningskontorets anvisningar for
verksamhetsplan 2022. Planen har behandlats och beslutats
av kontorets ledningsgrupp och varit foremal for samverkan i
exploateringskontorets forvaltningsgrupp.

Kompetensforsorjningsplanen ar ett strategiskt dokument for
verksamheten och beskriver kontorets nuldge,
kompetensbehov, utmaningar och mal for att sidkerstilla att
verksamheten har rétt kompetens pa kort och lang sikt.
Planen avslutas med en beskrivning av kontorsgemensamma
mal och aktiviteter inom kompetensforsorjningsprocesserna
utveckla/behdlla, attrahera, rekrytera, introducera och
avsluta t6r 2022.

Nulagesanalys

De tabeller som redovisas dr baserade pa exploaterings-
kontorets 300 tillsvidareanstédllda den 31 oktober 2021.
Medelaldern dr ofordandrad i jamforelse med foregdende ar
och uppgar till 42 &r. Andelen mén ar 36 procent och andelen
kvinnor dr 64 procent vilket dr en ndgot jamnare fordelning
an foregaende éar.

Fordelning alder och kén per den 31 November
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Kontoret rekryterar fortsatt mdnga medarbetare direkt fran
avslutade studier pa hogskolan. Utvdrderingen fran véra
avgangsenkdter visar att den gruppen har en storre
bendgenhet att vilja rora pa sig inom ett par ars anstéillning
efter examen.

Bland de som slutat pa egen begéran under aret har 50
procent arbetat mellan 6-7 ar pa kontoret. Ungefar 70 procent
av de som slutat tillhor aldersgruppen 30-39 ar. 1
avgangsenkiten som skickas ut till alla som sagt upp sig pa
egen begéran, stills fragor om hur man upplevt olika
anstéllnings- och arbetsmiljofaktorer. Liksom tidigare
utvirderingar var kopplingen mellan prestation och
l6neutveckling den mest bidragande orsaken till beslutet att
lamna kontoret. Intressanta och utmanande arbetsuppgifter,
relationen till kollegor, god arbetsbelastning och utveckling i
yrkesrollen dr de faktorer som man ar mest ndjd med i sin
arbetssituation. Bland de som besvarat enkdten har samtliga
respondenter angett att de kan rekommendera
exploateringskontoret oss som arbetsgivare.

Antalet pensionsavgingar har varit relativt f4 under 2021.
Personalomsittningen har minskat under 2021 och den 31
oktober 2021 lag siffran pd 5,5 procent (samma period forra
aret var den 8,3 procent).

Under aret har det rekryterats 12 medarbetare till nya roller
internt pa kontoret. Ser vi pa hela Stockholms stad som
arbetsgivare dr det 16 medarbetare som rekryterats internt
och 10 medarbetare som valt att ga vidare till en ny roll
internt. Av totalt 5 chefsrekryteringar under éret, tillsattes 3
av internt sokande pa kontoret och 2 internt inom staden.

Rekryteringar 1 januari 2021 — 31 december 2021

Kvinnor Mén Antal
Internt, exploateringskontoret 7 5 12
Internt, staden 3 1 4
Externt 28 5 33
Totalt 38 11 49
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Avgangar 1 jan 2021 — 31 dec 2021

Kvinnor Mén Antal
Till annan befattning 7 3 10
Till annan férvaltning 2 0 2
Alderspension 1 3 4
Slutat i staden 10 7 10
Totalt 20 13 33

Overgripande utmaningar

Marknadslédget dr fortfarande relativt osékert inom bostads-
och byggbranschen i och med att vi fortfarande befinner oss i
en pandemi. Det dr darfor svart att gora ndgra alltfor
langsiktiga analyser ndr det giller kompetensforsorjning och
kritiska yrkesgrupper. Eftersom byggkonjunkturen dimpats
nagot och vi fortfarande befinner oss i ett pandemildge ar
beddmningen att personalomséttningen inom branschen
minskat nagot.

Ersittningsrekryteringar kommer att fortsitta som en foljd av
personalomséttningen, men det finns ocksd behov av
utokningar inom négra identifierade yrkesgrupper, for att
mota de fortsatt hoga malen av markanvisningar och
paborjade exploateringsprojekt. Rekryteringsbehovet bedoms
darfor vara relativt stort under de kommande tre aren.
Foérutom vara utmaningar att rekrytera réitt kompetens har vi
ocksa svart att hitta konsultstod med rétt kompetens.

De utmaningar som vi haft med att rekrytera till framfor allt
seniora roller de senaste dren bedomer vi kommer kvarsta
dven om det varit littare under 2021. Beddmningen att det
framst &r en effekt av den radande pandemin och réknar med
att var forméga att attrahera och rekrytera de mest kritiska
yrkesgrupperna, dvs. erfarna ingenjorer inom
samhillsbyggnad, fortsatt kommer vara en utmaning. Det &r
vanligtvis fi erfarna yrkesverksamma inom branschen som
aktivt soker nytt arbete. Detta stédller krav pa oss att aktivt
sOka upp och attrahera denna mélgrupp

Nar det géller att attrahera och rekrytera nyutexaminerade
upplever vi inte samma utmaningar da det ofta 4r manga
sOkande med ritt kompetens och profil for vara tjanster. |
den mélgruppen kan vi ockséd méta forvéntningar vad géller
16n och andra anstéllningsvillkor, till skillnad fran de med
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langre yrkeserfarenhet. Véar utmaning for den yngre
malgruppen dr snarare att skapa forstéelse for att de inte
behover byta varken roll eller arbetsgivare for att
kompetensutvecklas.

Vi bedomer att forvaltningens méal och uppdrag inte kommer
forandras 1 nagon storre utstrickning de kommande tre aren.
Kompetensbehovet beddms frimst handla om att rekrytera
fler och sdkra forsorjningen av befintliga befattningar som
byggprojektledare, projektledare och vérderare. Hér ar
aldersfordelningen bland négra yrkesbefattningar skev.

Mot bakgrund av de senaste arens stora mangd
markanvisningar, ser vi ett fortsatt behov av att vixa och
utoka personalstyrkan pa genomforandesidan och framfor
allt inom kompetensen byggprojektledning. For att fortsatt
kunna rekrytera nyutexaminerade i samma utstrackning som
de senaste aren behdver vi ha tillrdckligt ménga specialister
och erfarna medarbetare som kan handleda och stotta med
sin kompetens.

Forutom vér forméga att kompetensutveckla personalen ar
16nenivan den faktor som framst paverkar formagan att
behalla, attrahera och rekrytera verksamhetskritisk
kompetens.

Vi har en utmaning i att kunna erbjuda dels en
marknadsmaissig loneutveckling och dels tydliggora
befattningsnivier genom skillnader i krav, mandat och
ansvar.
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Overgripande mal och prioriteringar
2022-2024

Kontoret arbetar aktivt och strategiskt med de olika
kompetensforsorjningsprocesserna och genom att félja upp
och utvirdera genomforda och planerade satsningar och
aktiviteter, sdkerstdlla att vi gor rétt satsningar alternativt far
underlag till analys vad vi behdver gora annorlunda eller
forbattra.

Utveckla/Behalla

Vi behover fortsitta arbetet med att skapa fler
utvecklingsmdgjligheter internt. Dels inom ramen for
befintliga roller men ocksé skapa karridarmojligheter i seniora
roller. Alla vill inte ta steget till chefsroller med
personalansvar, utan fa utvecklingsstimulans i andra mer
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 exploaterings-
kontoret. Den storsta delen sker inom ramen for det dagliga
arbetet och tillsammans med kollegor, externa kontakter och
samarbetspartners i olika projekt. Vi behdver fortsatt se dver
mojligheter att sirskilja olika kompetensnivder inom
befintliga roller dér vi har manga anstillda. Nir medarbetare
borjar hos oss, oavsett om de dr nyexaminerade och kommer
direkt frdn hogskolan eller om de dr erfarna med ménga ars
yrkeserfarenhet, ska upplevelsen vara att det finns goda
mojligheter att utvecklas.

Avsaknad av kompetensutveckling och utvecklingsmojlig-
heter ska inte vara en anledning till att man véljer att avsluta
sin anstillning pé exploateringskontoret.

Arbetsmiljon ér en del av verksamhetsstyrningen och vi
behover de ndrmaste aren integrera arbetsmiljoarbetet i vara
processer pd kontoret. Arbetsplatstraffarna (APT) ar ett
forum som vi har skapat en struktur for genom en egen
samarbetsyta med stdd- och styrningsmaterial for att
underlétta ett systematiskt arbetsmiljéarbete.



Stockholms
stad

Attrahera

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

Ett gott ledarskap, ett aktivt medarbetarskap och en god
social och organisatorisk arbetsmiljo dr viktiga delar i arbetet
for att stirka stadens och exploateringskontorets attraktivitet
som arbetsgivare. Genom att fortsatt arbeta aktivt med att
vara en attraktiv arbetsgivare och skapa goda forutsittningar
for vara anstéllda att trivas och utvecklas, okar vi ocksa var
attraktivitet externt och starker arbetsgivarvarumarket.

De flesta av véra aktiviteter och satsningar for att
kommunicera och stirka arbetsgivarvarumairket ar riktade
mot studenter och nyutexaminerade. Vi har till exempel
uppréttat ett ambassaddrsnitverk, deltagit pa studentmassor
och bjudit in studenter till Tekniska nimndhuset. Vi behdver
fortsatt kommunicera till den mélgruppen, men ocksa
prioritera riktade kommunikationssatsningar och aktiviteter
mot yrkesverksamma som inte aktivt soker jobb. Arbetet
med riktade insatser och sponsrat innehall pa Linkedin
fortsdtter. Genom att sponsra innehall nér vi en storre
malgrupp och kan dessutom vélja specifika kompetenser som
vi vill na.

Viéra engagerade och kompetenta medarbetare dr vara bista
ambassadorer, och déarfor handlar mycket om att aktivt arbeta
for att vara ett attraktiv arbetsgivare for véra befintliga
medarbetare.

Rekrytera

Stockholms stad arbetar med kompetensbaserad rekrytering
som en metod for att sdkerstdlla att det &r kompetensen som
ar avgorande vid en rekrytering. Utifran denna metod har
HR-enheten tagit fram en rekryteringsprocess anpassad for
kontorets chefer som tydliggor processens olika delar. I en
rekrytering moter vi ménga potentiella medarbetare och en
tydlig process som ger chefer bra stdd och védgledning bidrar
ocksaé till att stirka bilden av oss som en bra arbetsgivare.

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

Avsluta

En vil genomténkt avslutsprocess ir lika viktig som en
gedigen introduktionsprocess dr for nyanstillda. Den ger oss
mdjlighet att fanga upp vérdefulla synpunkter fran
medarbetare som sjélva valt att sluta hos oss. Syftet med en
strukturerad process ér ocksa att den ska bidra till ett bra
avslut for medarbetaren dédr denna far mojlighet att
tillsammans med ndrmaste chef reflektera dver sin tid pa
exploateringskontoret. Genom att vi implementerat en
strukturerad avslutsprocess har det mojliggjort for oss att
folja upp och analysera varfor man véljer att sluta. Det okar
ocksa forutsittningarna for att de som slutar upplever en bra
avslutning pa sin anstillning. Da o6kar chanserna att de ar
goda ambassaddrer for exploateringskontoret som
arbetsgivare och forhoppningsvis kan tdnka sig att arbeta hos
0ss igen.

Exploateringskontoret planerar inte att minska
organisationen eller aktivt avveckla nagon del av
verksamheten, varfor de som slutar kommer att avsluta sina
anstillningar frimst genom uppsédgning pa egen begéran eller
pensionsavgang.
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Kontorsovergripande mal och
aktiviteter inom kompetensforsorjning
for ar 2022

Utveckla/Behalla

Exploateringskontorets arbete med att skapa en gemensam
kultur och viardegrund och engagera alla medarbetare i detta
arbete fortsdtter. Vi behdver undersoka hur vi kan moéta
enskilda medarbetares forvdntan pa individuell
kompetensutveckling utifran roll och forutsittningar for att
oka utvecklingsmojligheter i befintlig roll.

Mal 2022

e Utveckla ledarskapet enligt stadens nya chefsprofil
som innefattar kompetenserna helhetssyn,
utvecklingsinriktad, madl och resultatorienterad,
tydlig och samarbete.

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

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

e Synliggora vara karridr- och utvecklingsvégar.

Aktiviteter 2022

e Utvecklingsinsatser med fokus pa stadens nya
chefsprofil.

e Fortsdtta kommunicera nir medarbetare byter roll och
chefer internrekryteras. Lyfta fram goda exempel pé
utvecklingsvégar internt inom kontoret och staden.

e Fortsitta arbetet med att integrera kontorets virdeord
arbetsglddje, engagemang, professionella och
utvecklande 1 vara HR-processer.

e Systematisera utbildningsutbud och utbildnings-
administrationen pd kontoret genom att fortsatta
utveckla innehéllet pd utbildningsplattformen.

o Fortsitta arbetet med arbetsgivarvarumarket.

Attrahera
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Den viktigaste faktorn for att kunna attrahera medarbetare ar
ndjda befintliga medarbetare som kan formedla bilden av en
attraktiv arbetsplats som speglar var kultur och vardeorden
arbetsglidje, engagerade, professionella och utvecklande.
Vara anstillda dr de bista ambassadorerna och hur attraktiva
vi upplevs beror bland annat pa hur vi arbetar med att
utveckla och behélla vara anstillda.

Mal 2022
e Vi ska vara en vilkdnd arbetsgivare, och befintliga
medarbetare och medarbetare som véljer att limna
oss, rekommenderar oss som en attraktiv
arbetsgivare.

Aktiviteter 2022

e Fortsatt arbeta tillsammans med medarbetare for att
starka vart arbetsgivarvarumérke, till exempel
ambassadorsnatverket.

o Fortsatt deltagande pa studentmaissor.

e Bjuda in studenter till studiebesok pé kontorets olika
projekt.

e Initiera riktade insatser mot yrkesverksamma inom
samhillsbyggnadsbranschen och uppritta ett internt
nitverk och arbetsgrupp med erfarna medarbetare.

e Fortsitta utveckla och skapa trafik till kontorets
Linkedin-sida och den gemensamma karridrsidan
med de andra tekniska forvaltningarna.

Rekrytera

Eftersom rekrytering ingar i1 chefernas personalansvar pa
kontoret dr det viktigt att sdkerstilla att de har den
kompetens som krdvs inom omradet. Samtidigt har HR en
viktig roll att sékerstilla att kontoret levererar effektiva och
kvalitativa rekryteringsprocesser genom ett professionellt
chefsstdd till rekryterande chefer.

Mal 2022

e Sikerstdlla en god rekryteringskompetens hos
personalansvariga chefer.

e Qe alla sokande en positiv kandidatupplevelse i
samtliga rekryteringsprocesser.

Aktiviteter 2022

¢ Allanya chefer ska genom utbildning i
kompetensbaserad rekrytering och stod fran HR fa
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god kidnnedom om rekrytering och kontorets
rekryteringsprocess.

e Forutom att genomfora personlighetstester pa
samtliga slutkandidater 1 medarbetarrekryteringar,
kommer vi fortsitta 6ka anvindandet av arbetsprover
diar HR och rekryterande chef dr 6verens om att det ar
ett effektivt och lampligt verktyg.

e Kontinuerligt uppdatera faststéllda kravprofiler och
analysera och omvirdera kompetensbehovet vid nya
tjénster och ersdttningsrekryteringar.

Introducera

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

Mal 2022

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

Aktiviteter 2022

o Fortsétta utveckla den digitala forvaltningsspecifika
introduktionen som &r ett komplement till kontorets
fysiska introduktionsprocess.

Avsluta

Vart fokus 1 avslutsprocessen dr att 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 folja processen bidrar vi till ett
professionellt och bra avslut oavsett pé vilket sétt en
medarbetare avslutar sin anstillning.

Mal 2022

e Medarbetare som viéljer att sluta hos oss ska vara
goda ambassaddrer och kénna att de kan tdnka sig att
atervénda till oss och rekommendera oss som en
attraktiv arbetsgivare.

Aktiviteter 2022

e Folja upp och utvérdera avslutsprocessen.

11



