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Inledning

Det strategiska arbetet med kompetensforsorjning syftar till att
sakra kompetens for kontorets uppdrag nu och i framtiden samt att
fastighetskontoret ar en attraktiv arbetsgivare.

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

Medarbetarnas formaga att bidra till att effektivisera verksamheten,
finna kreativa l6sningar pa problem, se helheten och att ha mod att
tanka nytt och langsiktigt dr av avgorande betydelse for kontorets
vag framat. Férutom stadens personalpolicy ar kontorets vardegrund
vagledningen for den kultur som ska genomsyra verksamheten.
Gemensamma beteenden och tydlighet bidrar till en arbetsplats dar
vi trivs, kanner arbetsglédje och skapar positiva resultat.

Konkurrensen om kompetens ar stor inom fastighetsbranschen och
en stor andel av de som arbetar i fastighetsbranschen beraknas ga i
pension under de kommande aren.

Under de kommande aren kommer kontoret framst att fokusera pa
att behalla och utveckla kompetensen hos vara befintliga
medarbetare dar organisatoriskt larande far en allt storre betydelse.

Langsiktig malbild

Kontoret erbjuder en arbetsmiljé som skapar forutsattningar for ett
hallbart arbetsliv, ett livslangt larande och karriarutveckling. Var
vérdegrund &r val forankrad och vi bemoter alla med respekt.

Var arbetsplats ar valkomnande och jamlik. Vi synliggor, tar tillvara
och utvecklar medarbetarnas kompetenser.

Syfte

Med strategisk kompetensforsorjning avser vi det systematiska
arbetet med processer som syftar till att langsiktigt utveckla
medarbetarnas och organisationens kompetens i linje med
verksamhetens mal och strategier.

Kompetensforsorjningsplanen ska utgora ett stod till kontorets
ledning, till chefer och till HR-enheten vad galler utveckling och
stdd kring bemanningsplanering, organisationsutveckling och sakra
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att ratt kompetens finns inom ramen for de forutsattningar som
verksamheten har.

Samtliga chefer pa kontoret har varit med och bidragit med innehall
i planen. Utbver den forvaltningsdvergripande
kompetensforsérjningsplanen har respektive avdelning sin egen
kompetensanalys och kompetensforsorjningsplan.

Nulagesanalys

Per september 2023 har kontoret 170 medarbetare och 11 vakanta
tjanster. Medelaldern ar 47 ar, andel kvinnor ar 41 % och andel man
ar 59 %. 14,7 % (25 medarbetare) ar idag 60 ar eller &ldre, varav
drygt halften (13 medarbetare) av dessa arbetar pa driftenheten.
Under aret har kontoret nyrekryterat 31 medarbetare och av dessa &r
det fem som har rekryterats internt. Under 2023 var det 23
medarbetare som avslutade sin anstéllning. Av dessa gick sex
stycken i pension.

Majoriteten av de som kontoret rekryterar ar yrkesverksamma och
kontoret konkurrerar i hdg utstrackning om samma arbetskraft som
privata fastighetsbolag. Detta gor att vi behdver profilera oss &nnu
mer som en spannande och attraktiv arbetsgivare med ett unikt
fastighetsbestand. Kontoret arbetar I6pande med att se 6ver
kompetens hos medarbetare och sakerstalla att befattningsstrukturen
matchar uppdraget.

Avdelningsspecifika utmaningar avseende det kritiska
kompetensbehovet

Projektavdelningen

Avdelningen kommer fortsétta att arbeta med I6pande 6versyn av
organisation, arbetssétt, roller och ansvarsférdelningar. Med 6kad
prognosticerad projektvolym ser avdelningen behov av utfkade
resurser for att kunna genomfdra uppdragen i projektportféljen. En
del i det arbetet ar aktivt arbete med kompetensbehovsanalys infor
rekryteringar.

| analyserna av kommande projekt ser avdelningsledningen okat
behov av kompetensen inom byggprojektledning dvs. bred
kompetens inom samtliga skeden av byggprojekt och kompetens att
driva ett projekt fran start till mal.
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Fastighetsavdelningen

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

Medarbetare pa avdelningen forvantas idag ha en bredare
kompetens och kunskapsbas utifran vart unika och varierande
fastighetsbestand.

Avdelningen har aven kompetenser inom specifika tekniska
discipliner som fungerar som stdd till andra delar av kontorets
verksambhet.

En utmaning pa avdelningen &r att det ar 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 utmaning med atervaxt av kompetent personal pa
marknaden och stora pensionsavgangar vilket kommer leda till 6kad
rorelse pa marknaden och ckade krav pa I6ner och andra formaner.
De aterkommande pensionsavgangarna bland medarbetarna leder
till ett fortsatt behov av successionsplanering och
kompetensforsorjning inom avdelningen. Behovet kommer lI6pande
under de kommande aren men foranleder behov av aktivt arbete
med kompetensdverforing och framforhallning i
kompetensforsorjningsarbetet, exempelvis genom samarbeten med
yrkeshdgskolor, planerad kompetensvaxling och tid for
kompetensoverforing i samband med nyrekrytering.

For att méta teknikutveckling samt stadens miljé och klimatmal
finns ett okat behov av kompetens relaterat till det pa avdelningen.

Verksamhetsstod

Avdelningen bestar av ett stort antal specialistfunktioner med
uppdrag att bade stodja och styra verksamheten utifran dess behov,
stadens malsattningar och krav samt lagkrav. Flera av avdelningens
funktioner utgors av medarbetare med unik specialistkompetens
exempelvis utredare med fokus pa social hallbarhet,
hallbarhetsstrateg, registrator, arkivarie, IT-specialister med flera.
Hoga krav stélls darfor pa processinriktat arbete, samarbete mellan
olika funktioner samt arbete med dokumentation av arbetssétt.

Avdelningen behdver under perioden fortsatta arbetet med att bygga
upp kompetens och arbetssatt for olika delar inom
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sakerhetsomradet. Se kontorets 6vergripande utmaningar inom
sékerhetskanslig verksamhet, informationssékerhet och
krisberedskap, som beskrivs nedan.

Avdelningen har ocksa en central roll i att stodja verksamheten i
overgripande utmaningar gallande teknikutveckling, digitalisering
samt miljo och hallbarhet som beskrivs nedan.

HR-funktionen har ett brett uppdrag som innefattar saval strategiskt
som operativt arbete. Kompetenskraven &ar hdga pa funktionens
medarbetare, bade pa allman HR-kompetens men ocksa inom
specialistomraden som t.ex. arbetsmiljo och arbetsratt. Det finns en
viss sarbarhet inom funktionen da den ar férhallandevis liten och
med tanke pa att det tar tid att introducera nya medarbetare till
stadens processer och administrativa system. HR-funktionen har en
central roll i att utveckla, behalla, attrahera och rekrytera
medarbetare och chefer. Darfor ar det ocksa viktigt att avsatta tid till
och planera for fortbildning inom samtliga omraden. Det finns aven
specifika behov av 6kad kompetens inom sarskilt
bemanningsplanering i syfte att sakerstalla kompetens och
bemanning i exempelvis handelse av kris och krig. HR-funktionen
kommer vidare att fortsatta arbetet med digitalisering av processer
for chefer och medarbetare i syfte att sékra att dessa ar
kvalitetssakrade och transparenta.

Funktionen for arkiv och registratur har ett viktigt uppdrag i
kontorets arbete med att effektivisera dokumentations- och
informationshantering samt i att sékerstalla att information om
kontorets verksamhet finns tillganglig i relevanta sasmmanhang.
Funktionens arbetssatt paverkas i hog grad av samhallsutvecklingen
och darmed ar aktuell och uppdaterad kompetens av stor vikt.
Samtliga medarbetare inom funktionen behdver vara uppdaterade
inom sakfragorna, bade pa stadsintern samt pa nationell niva, samt
ocksa ha kunskap om digitala mojligheter for omradet. | takt med
det forandrade sékerhetslaget behdver funktionen &ven sakerstalla
att ratt kompetens finns inom detta omrade.

Forvantningarna pa att vara en kommunicerande organisation,
internt och externt, &r hdga och kommer att fortsatta vaxa. Insikten
om att kommunikation ar en viktig framgangsfaktor for
organisationen okar, vilket i sin tur 6kar behovet av
kommunikationsstdd till chefer och medarbetare i allménhet samt
ocksa kopplat till en 6kad investeringsvolym med ett storre antal
projekt. Under kommande ar behover enheten lagga storre fokus pa
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att starka och utveckla den interna kommunikationen och pa
kommunikation i digitala kanaler.

Ekonomiavdelningen

Utveckling i form av digitalisering och systemutveckling ger nya
mojligheter men ger ocksa behov av delvis nya kompetenser.
Utvecklingen medfor ocksa utmaningar for stodfunktionerna t.ex.
kan effektivisering inom ett omrade medféra 6kad administrativ
hantering inom ett annat vilket kan leda till minskat utrymme for
arbete med analys och strategiska fragor. Det ar darfor viktigt att
arbeta langsiktigt med hela organisationen i syfte att skapa en
forstaelse for hur tekniken kan underlatta vardagen och frigéra mer
tid att lagga pa mer strategiska arbetsuppgifter men samtidigt beakta
och hantera de utmaningar som det kan medftra inom ett annat
omrade.

Vid avdelningen identifieras flera olika kritiska kompetenser men
dar framst senior kompetens inom upphandling samt redovisning
beddms som sarskilt svara att rekrytera. Kompetensen ar attraktiv
pa marknaden och kraver aktivt arbete for att attrahera medarbetare.

Avdelningen har ocksa ett antal roller som utgér singelkompetenser.
Detta staller hoga krav pa successionsplanering da kompetensen i
hog grad ar personberoende. Former for kompetensdelning och
informationsspridning har utvecklats pa enheten och detta arbete
behover fortsatta att utvecklas.

Kontorsévergripande utmaningar

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

o Teknikutveckling och digitalisering

o Sékerhetskénslig verksamhet, informationssékerhet,
kris- och krigsberedskap

o Miljo och klimatanpassning

o Attraktiv arbetsplats och arbetsgivare

Teknikutveckling och digitalisering
Precis som for manga andra organisationer paverkas verksamheten

av teknikutveckling, digitalisering samt fragor som relaterar till
omradet sa som informationssékerhet och dataskydd.

Den digitala och tekniska utvecklingen innebar stora mojligheter
men stéller ocksa krav pa anpassning och starkt kompetens inom
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omradet. Kompetensvéxling, kompetensutveckling samt strukturer
for omvarldsbevakning och kompetensaterféring kommer dven
fortsattningsvis att kravas hos bade IT-funktion och i
linjeverksamheten. Det géller till exempel starkt formaga hos
linjeverksamheten att kunna nyttja sina digitala verktyg fullt ut i
processer samt att i storre utstrackning pa egen hand utbilda
nyanstallda i digitala system/verktyg som &r aktuella for den
processen. Kontoret behdver arbeta med en langsiktig strategisk
vision och mal framat samt starka sin férmaga till portfoljstyrning
inklusive 6vergripande planering och styrning, bade inom IT-
funktionen samt ur ett generellt ledningsperspektiv.

Effektiv informationshantering och goda digitala forutsattningar i
form av system och IT-tjanster kommer att krdvas for att kontoret
ska fortsatta att vara en attraktiv arbetsgivare och arbetsplats.
Kontoret verkar inom ramen for stadens infrastruktur och digitala
ekosystem, vilket leder till att bade stadsgemensamma och
verksamhetslokala 1T-stdd anvénds i verksamheten. Det tar ofta tid
for medarbetare att bygga kompetens kring vilka system och
tjanster som ska anvéndas i olika sammanhang vilket &r en
utmaning vid 6kad personalomséttning. Medarbetarnas varierande
kompetens och formaga inom det digitala omradet ar en utmaning i
kontorets formaga att omsatta teknisk och digital utveckling. Med
okade digitala arbetssatt 6kar ocksa kraven pa medarbetarnas
kompetens inom och forhallningssatt till informationssékerhet.

Sakerhetskanslig verksamhet, informationssékerhet och
krisberedskap

Kontorets sakerhetsskyddsanalys identifierar att bade
fastighetskontoret och vissa verksamhetsutévare i vara fastigheter
bedriver sakerhetskanslig verksamhet vilket stéller krav pa oss som
fastighetsagare. Kontoret har en skyldighet att sékerstalla att dessa
fastigheter har ett andamalsenligt skydd som ska dimensioneras
med hansyn tagen till risker, hot, sarbarheter och oacceptabla
konsekvenser for fastigheten i sig eller for den verksamhet som
bedrivs i fastigheten.

Kontorets fastighetsbestand inrymmer dven verksamhetsutovare
som bedriver samhallsviktig verksamhet, sasom t ex. offentlig
forvaltning, radddningstjénst och alarmeringstjanst. Dessa ar
samhallssektorer som ska uppréatthallas nar en allvarlig kris intraffar
i samhéllet eller som ar nédvandig eller mycket vésentlig for att en
redan intraffad kris i samhallet ska kunna hanteras sa att
skadeverkningarna blir sa sma som majligt. Kontoret har en
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skyldighet att bidra med att skydda och varna om dessa
samhallsfunktioner, vilket staller hoga krav pa kompetensen inom
samverkan, samhéllsskydd och beredskap samt formaga att snabbt
och flexibelt hantera en krissituation.

Dessa krav kommer mer eller mindre att paverka alla avdelningar
pa kontoret och medfér behov av nya forhallningssatt, arbetssétt och
forstarkt samt utokad kompetens inom omradena sakerhetsskydd,
informationssékerhet och krisberedskap med fokus pa
riskmedvetenhet for kontorets chefer och medarbetare.

Milj6- och klimatanpassning

Kontoret ska bidra till klimatomstéllningen och leva upp till
lagstiftning samt stadens och kontorets krav, mal och strategier
inom miljo, hallbarhet och klimatanpassning. Darav identifieras
nagra kompetensomraden som viktiga att sakerstalla.

Med anledning av tillkommande lagkrav behdvs kompetenshdjning
inom omradet kilmatdeklarationer/LCA gallande klimatpaverkan
framfor allt hos upphandlare, projektledare och teknikforvaltare.

Fortsatt behdvs kompetenshdjande insatser inom omradena
klimatanpassning, skyfall, varmebolja, biologisk mangfald och
ekosystemtjanster for framst projektledare, kundférvaltare,
teknikforvaltare och drift samt for chefer och ledare inom dessa
omraden.

Vidare behdvs kompetensen inom cirkulart byggande fortsatta att
hojas hos teknikforvaltare, kundforvaltare, upphandlare samt
projektledare inklusive chefer.

Hos driften och bland projektledarna behovs en héjd kunskap och
efterlevnad av substitutionsprincipen géllande material och
kemikalier.

Utover ovan finns behov av att chefer for inom projekt, forvaltning,
drift och upphandling samt ledningsgruppen har aktuell och
uppdaterad kunskap i stadens miljéprogram och kontorets
miljoledningssystem for att sékra fokus pa samt styrning av
miljoarbetet.

Attraktiv arbetsplats och arbetsgivare
Kontorets medarbetare ska ges goda foérutsattningar till
kompetensutveckling for att matcha morgondagens behov och
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utmaningar. Det kan exempelvis handla om omvérldsbevakning,
natverk, kompetensdverforing och individuella utvecklingsplaner.

Kontoret kommer arbeta vidare med fokus pa att utveckla och
behalla befintliga medarbetare for att sakra kompetens. Genom att
skapa karriarmojligheter, verka for intern rorlighet, en hallbar
arbetsmiljo samt ett aktivt ledar- och medarbetarskap sa erbjuder
kontoret en attraktiv arbetsplats fér sina medarbetare.

FOr att vara en attraktiv arbetsgivare ar det centralt att skapa
forutsattningar for ett gott och hallbart chef- och ledarskap. |
begreppet ingar att som chef ha ett hallbart arbetssatt men ocksa att
skapa hallbara forutsattningar for medarbetarna. Storre krav stalls
pa formagan att leda och entusiasmera medarbetare aven pa distans
och darfor ar kommunikation samt uppféljning av yttersta vikt,
likasa ett tillitsbaserat ledarskap. Det vardagsnara ledarskapet
behdver fortsatt utvecklas med fokus pa bland annat organisatorisk-
och social arbetsmiljo, grupputveckling och kommunikation. Infér
kommande ar ses ett fortsatt behov av riktade
ledarutvecklingsinsatser pa saval grupp som individniva. For att
sakerstalla ett hallbart ledarskap och en god arbetsmiljo for bade
chefer och medarbetare planeras fortsatt arbete med implementering
av stadens chefsprofil samt modellen “Full range leadership
model”.

| takt med mer digitala arbetssatt och en 6vergang till ett allt mer
flexibelt kontor stélls nya krav pa medarbetarskap och
sjalvledarskap. Da den fysiska narheten till kollegor inte ar lika
sjalvklar som tidigare, blir formagan att identifiera kompetensbehov
i vardagen och tillgodogora sig kunskapen, foretradesvis i
samarbete med andra, allt viktigare.

Kommunikationen om fastighetskontorets erbjudande och attraktiva
uppdrag, utvecklingsmajligheter och formaner behdver utvecklas
och synliggoras. Det ar sarskilt viktigt for att behalla befintliga
medarbetare och bygga intern stolthet, men dven nér kontoret vill
attrahera nya medarbetare. Infor rekrytering ska en grundlig
behovsanalys tillika kravprofil goras i enlighet med stadens
kompetensbaserade rekryteringsprocess.

Kontoret behover fortsétta att utforska och analysera effekten av att
na ut med sitt arbetsgivarvarumarke.



Kompetensforsorjningsplan for fastighetskontoret
Aktiviteterna utgar fran forvaltningens behov avseende ar 2024

Aktivitet Maldatum = Ansvarig Uppféljning / Kommentar

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

Utveckla

Kontorets medarbetare bidrar till sin e Systematiskt arbete med Lopande Samtliga medarbetare Uppféljning av status pa

egen kompetensutveckling samt ges omvarldsbevakning, natverk och aktiviteterna sker i samband med
forutsattningar att matcha morgondagens reflektion. ordinarie tertialuppféljningar
behov och utmaningar. e  Ge forutsattningar for Lopande Enhetschef

kompetensutveckling (IUP per
medarbetare, tid och avsatta medel).

o Ge forutsattningar for
organisatoriskt larande (forum for | Lopande | Samtliga chefer
kompetensoverforing exempelvis
samarbetsyta, dialog, enhetsmote
etc.).

e Uppratta och folja upp 2024-11-01 | Enhetschef
kompetensforsorjningsanalys for
enheten.
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Aktivitet Maldatum | Ansvarig Uppféljning /
Kommentar

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

Behalla

Kontoret behdller talanger genom att e Genom utbildning och dialog skapa | 2024-12-31 | Enhetschef med stéd av HR Uppféljning av status pa
skapa karriarméjligheter och intern forutsattningar for aktivt arbete och aktiviteterna sker i samband
rorlighet, erbjuder en héllbar systematiskt uppféljning av med ordinarie

arbetsmiljo, ett engagerat och aktivt enheternas arbetsmiljo (ILS, AM- tertialuppfdljningar
ledarskap/medarbetarskap och attraktiva aret etc.).

forméner och Idneutveckling. e Utveckling av ledarskapet utifran 2024-12-31 | Samtliga chefer med stod av HR

stadens chefsprofil samt vidare
arbete med personlig utveckling och
kollegialt larande for kontorets
chefer.

e Fortsatt samarbete mellan tekniska 2024-12-31
forvaltningar (gemensam
utbildning, larande och nétverk.)

e Genomfora
kompetenskartlaggningar for att 2024-12-31
sékra kompetens i
krigsorganisation.

Samtliga chefer

Sakerhetschef med stdd av HR.
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Aktivitet Maldatum | Ansvarig Uppféljning /

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

Attrahera
Kontoret ska attrahera ratt kompetens e Uppdatera och arbeta utifran Lopande Kommunikation och HR Uppféljning av status pa
genom att erbjuda meningsfulla och handlingsplan med aktiviteterna sker i samband
intressanta tjanster, ett attraktivt varumérkeshyggande atgarder jamte med ordinarie
anstallningserbjudanden samt arbeta identifierade malgrupper tertialuppfoljningar
aktivt med kontorets (annonsering och LinkedIn).
arbetsgivarvarumarke e Sakrakvalitet och samverkan inom | 2024-12-31 | Enhetschefer med stod av HR

kontoret vid mottagande av Trainee,

ferie, praktikanter och LIA.
Rekrytera
Kontoret rekryterar kompetens for att e Se over kravprofiler for att Lopande Rekryterande chef med stéd av Uppfoljning av status pa
matcha nuvarande och framtida attrahera och rekrytera ratt HR och SF rekrytering aktiviteterna sker i samband
kompetenskrav genom en kompetens med ordinarie
kompetensbaserad och professionell * Fortsatta utveckla arbetssatt med Lopande Rekryterande chef med stod av tertialuppféljningar
rekryteringsprocess tester och urvalsfrégor i HR och SF rekrytering

rekryteringar i syfte att pa sikt

ersétta personliga brev

e Erbjuda chefer utbildning inom Lopande HR
kompetensbaserad rekrytering
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Aktivitet

Hur gér vi det?

Maldatum

Ndr ska det
vara klart?

Ansvarig

(Funktion)

Uppféljning /
Kommentar

Introducera

Nya medarbetare ges goda mojligheter e Fortsatt arbete med samverkan Lopande Rekryterande enhetschef och HR, | Uppféljning av status pa

att snabbt komma in i verksamheten, mellan interna lokala introduktioner arkiv och registratur aktiviteterna sker i samband
arbetsuppgifter, kontaktytor och samt forvaltningsovergripande. med ordinarie
kultur/gemenskap tertialuppfoljningar
Avsluta/Avveckla

Medarbetare som slutar pa kontoret &r e Sakra efterlevnad av rutin vid Lopande Enhetschef och HR Uppfoljning av status pa

goda ambassaddrer och kompetensen
stannar kvar pa forvaltningen

avslut (avslutschecklista,
avslutssamtal med chef samt
avslutsenkét)

aktiviteterna sker i samband
med ordinarie
tertialuppfoljningar







