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Fastighetskontorets kompetensforsorjningsplan
pa 3-5 ars sikt

Langsiktig malbild

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

Vir arbetsplats dr vidlkomnande, jimlik och fri frén diskriminering.
Vi erbjuder en arbetsmiljé som skapar forutsattningar for ett
hallbart arbetsliv, ett livslangt larande och karridrutveckling. Var
virdegrund ar vl forankrad och vi bemdéter alla med respekt.

Syfte

Med strategisk kompetensforsorjning menar vi pa fastighetskontoret
att systematisk arbeta med processer som syftar till att utveckla,
behalla, attrahera, rekrytera, introducera, avveckla och avsluta
framtida och nuvarande medarbetare. Kompetensforsorjningsplanen
ska utgora ett stod till kontorets ledning, till chefer och till HR-
enheten 1 planeringen av kommande utvecklingsinsatser.

Arbetssatt

[ samband med flerarsbudgeten sker analyser av det kommande
kompetensforsorjningsbehovet i avdelningarnas ledningsgrupper
och 1 forvaltningsledningen. Denna analys utgor sedan en grund for
kontorets ldngsiktiga kompetensforsorjningsplan. Aktiviteterna 1
planen kommer att f6ljas upp 1 tertialrapport 2 och i
verksamhetsberittelsen. Varje aktivitet ska utvirderas efter
genomforandet.

Samtliga chefer pd kontoret har varit med och bidragit med innehall
1 planen.

Innehall i planen
Planen innehaller tre delar:
- Forvaltningens 6vergripande utmaningar avseende det
kritiska kompetensbehovet
- Riskanalys kopplad till identifierade utmaningar
- Forvaltningens planerade atgérder for att hantera
kompetensgapet (kompetensbehov — befintlig kompetens =
kompetensgap)
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Forvaltningens overgripande utmaningar avseende det
kritiska kompetensbehovet

Administrativa avdelningen

Verksamhetens mal pa ldng sikt dr att utveckla de stod- och
styrfunktioner som avdelningen ansvarar for sé att de moter, och
overtriffar, &ven morgondagens krav och forvintningar.

Avdelningen stér infor ett fordndringsarbete pa olika nivéer dar
forandringsformdga dr nagot som kommer att behdvas hos alla
medarbetare pa avdelningen framéat dé det sker stindiga
fordndringar 1 uppdrag och roller for stodfunktionerna. Ett exempel
ar e-dok och den paverkan det innebér for diarie- och arkivfrdgor pa
kontoret. Ett annat exempel dr uppgifter som ir relaterade till stora
systemupphandlingar och inféranden, exempelvis projektverktyget
Antura och ett nytt fastighetssystem. Ytterligare exempel ar arbetet
med bestdllarrollen infor det nya tekniska nimndhuset.

Projekt- och upphandlingsavdelningen

Verksamhetens mal pd ldng sikt dr att vara en professionell
bestéllare som attraherar kompetenta medarbetare och
samarbetspartners. Avdelningen ska ha de basta medarbetarna som
arbetar med att dra nytta av kontorets samlade kompetens och
samverka med andra forvaltningar i staden.

Avdelningen kommer att behova arbeta mer strategisk och arbeta
for att 6ka samarbetet, bade internt och externt. Det kommer dven
att behovas kompetenshdjande atgérder inom vissa omrdden, sa som
héllbarhet, arbetsmiljo, upphandling med mera. Utdver detta
behdver avdelningen arbeta for att bli en mer professionell
bestéllare. Enheterna ska utveckla och implementera processerna s
att alla arbetar pd samma sitt inklusive projektverktyget Antura. En
av avdelningens storsta utmaningar &r att lyckas med att attrahera
kompetenta medarbetare och samarbetspartners.

Fastighetsavdelningen

Verksamhetens mal pa lang sikt dr att sékerstélla véardet pa
fastigheterna och att ha ndjda hyresgéster och dndamalsenliga
lokaler. Detta sker genom en aktiv och optimerad forvaltning med
helhetsansvar for fastigheternas totalekonomi.

Fastighetsavdelningen stiller hoga krav pa sig gillande internt
samarbete och kundfokus, precis som dvriga avdelningar pa
kontoret. Avdelningen kommer framét att arbeta for att tydliggora
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roller och ansvarsfordelningar bdde inom och utanfor avdelningen
och dven arbeta mer processorienterat. Detta stiller 1 sin tur hoga
krav pa ledarskapet och formégan att kommunicera. Det kommer
dven att behdvas kompetenshdjande atgérder 1 form av
utbildningsinsatser inom exempelvis strategisk fastighetsekonomi,
bygg- och installationsteknik och hyresjuridik.

Avdelningen, och speciellt driftenheten, besitter manga unika
nyckelkompetenser. Ett arbete med att kompetensdela for att
minska sarbarheten och rusta infor avslut och pensionsavgangar ar
delvis pabdrjat och kommer att fortsétta.

HR- och kommunikationsavdelningen

Verksamhetens mal pa lang sikt ar att, genom stod och styrning i
HR- och kommunikationsrelaterade fragor, stirka kontorets
varumdrke — som fastighetsdgare, uppdragsgivare, hyresvird och
arbetsgivare.

Inom HR-omrédet har chefernas behov av stdd fordndrats over tid.
Tidigare handlade behovet frimst om administrativt stdd. Nu mérks
ett 0kat behov av mer strategiskt stod som exempelvis stod i
organisationsutveckling, stod 1 mélstyrning pa enhets- och
individnivd och stdd 1 hantering och utveckling av
arbetsmiljofragor.

Forvintningarna pa att fastighetskontoret ska vara en
kommunicerande organisation — sd vl internt som externt — dr hoga
och kommer fortsitta att vixa. Insikten om kommunikation som
viktig framgéangsfaktor okar, vilket 1 sin tur 6kar behovet av stod 1
strategiska kommunikationsfragor bland chefer och medarbetare.
Under kommande ar behdver avdelningen lagga storre fokus pé att
stiarka och utveckla den interna kommunikationen inom kontoret.

Avdelningen behover framover 6ka den strategiska hojden och
starka och utveckla kompetensen inom bland annat
organisationsutveckling, férdndringsledning och
fordndringskommunikation, krishantering och kriskommunikation.

Utvecklingsavdelningen

Verksamhetens mal pa lang sikt dr att sakerstdlla att
fastighetskontorets lokalutbud stddjer stadens uppdrag och behov.
Avdelningen ar relativt liten dir enskilda medarbetare besitter unik
kompetens inom bland annat hallbarhet, processutveckling och
fysik planering. Detta stiller hoga krav pa successionsplaneringen
dd kompetensen i hog grad ar personberoende. Avdelningen
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behdver framdver bland annat utveckla och stiarka kompetens kring
hallbarhet 1 en vidare bemarkelse, kring fysik planering, lantmateri
och servitut.

Riskanalys

Fastighetskontoret har genomfort riskanalyser inom samtliga
avdelningar och enheter. Analyserna pekar bland annat pa foljande
kontorsovergripande risker kopplat till kompetensforsorjningen pa
lang och kort sikt:

e Befintliga och framtida kompetenser och personella resurser
matchar inte kontorets uppdrag.

e Kontorets nuvarande och framtida uppdrag kan inte
sdkerstillas.

e Kontoret nar inte uppsatta mal.

e Kontoret kan inte moéta nuvarande och framtida krav frn
dgare, kunder, medarbetare och samarbetspartners.

e Stress och ohilsa okar bland chefer och medarbetare.

e Kontoret kan inte sdkerstilla en god arbetsmiljo.

e Kontoret tappar nyckelpersoner och spetskompetens

e Viktiga kunskaper gar forlorade vid avslut.

e Kontorets varumarke forsvagas eller skadas.

Ett antal utvecklingsomraden och atgérder har identifierats for att,
sé langt som mojligt, eliminera eller minska dessa risker.

Struktur for kompetensutveckling behdver utvecklas
Kompetensutveckling dr en prioriterad fraga pa fastighetskontoret
och framjar kvalitet, effektivitet och verksamhetsutveckling.
Kompetensutveckling dr ocksa en viktig attraktivitetsfaktor som
starker arbetsgivarvarumérket. Befintliga strukturer for
kompetensutveckling inom kontoret behdver utvecklas och ett
systematiskt arbetssitt behdver etableras. Kontoret behdver arbeta
bade pa kort och lang sikt med kompetenshdjande insatser bland
befintliga chefer och medarbetare. Dels for att na framtida méal och
sdkerstilla uppdraget, men ocksa for att sékra
kompetensforsorjningen inom kontoret.

Idag sker kunskapshojande insatser inom fastighetskontoret oftast
ad hoc. Det sittet att arbeta far bland annat konsekvenser i de
verksamhetsspecifika fragorna med paverkan pa kvalitet och
minskar mdjligheten for samordning av utvecklingsinsatser pa
aggregerad niva inom kontoret. Det skapar en otydlighet kring de
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utvecklingsmdjligheter som finns for befintliga medarbetare och
kan leda till att medarbetare viljer att lamna kontoret som dédrmed
riskerar att forlora nyckelfunktioner och spetskompetens.

Kontoret behover tydliggora strukturer for utvecklingsméjligheter
och karridrstege.

Interna samarbetet for att ta vara pa befintlig kompetens
behover utvecklas

Det interna samarbetet och den interna kommunikationen mellan
avdelningarna behover utvecklas och stirkas for att
fastighetskontoret pa ett effektivt sitt ska kunna ta vara pa den
kompetens som redan finns. Det handlar framfor allt om att alla pa
kontoret — chefer, ledare och medarbetare — har ett ansvar att
samarbeta, att ta hjdlp av kollegor och nyttja varandras kompetenser
sa att kontorets samlade leverans kan sdkerstéllas.

Det strategiska och det vardagsnara ledarskapet behover
starkas

Det strategiska ledarskapet bland cheferna behover stirkas
ytterligare med 6kat fokus pa ett langsiktigt perspektiv och
omvirldsbevakning.

Det vardagsnidra ledarskapet behover ocksa stirkas och ha fokus pa
bland annat vardegrundsfragor och forhdllningssitt, pa
kommunikation, motivation, forvantningar och pé att synliggora
goda exempel.

Koppling mellan verksamhet och kompetens behover
tydliggoras

Fastighetskontoret behover skapa en tydligare koppling mellan
verksamhet och kompetens vid verksamhetsplanering framover. Ett
strategiskt perspektiv frimjar forberedelsearbetet och planeringen
pa sikt kring mal och uppdrag och skapar samtidigt proaktiva
forutsittningar for forsorjningen av nyckelfunktioner inom kontoret.
Detta ar sdrskilt viktigt med hansyn till den paverkansgrad som
utmaningar inom fastighetsbranschen och den alltmer
konkurrerande arbetsmarknaden har pa fastighetskontoret — bade
vad géller nyrekryteringar och kompetensutveckling hos befintliga
medarbetare.

Behov av verksamhetsspecifika utvecklingsinsatser
Inom fastighetskontoret finns det manga olika behov av
verksamhetsspecifika utvecklingsinsatser for att mota framtida krav.
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Det handlar bland annat om

att 0ka kunskaper om interna processer och system,

- ett overgripande behov av kompetens kring sjélvledarskap,
ambassadorskap och bemdtande,

- ett behov av att I6pande tydliggora forvaltningens mal,
prioriteringar och riktning pa ett overgripande plan for att
oka forstaelsen for helheten hos chefer och medarbetare och
skapar incitament for samarbete pé olika nivéder och bland
olika grupper,

- behov av att etablera interna nétverk vilket bidrar till
kompetensdverforing inom forvaltningen.

Arbetet med att attrahera, rekrytera och introducera nya
medarbetare behover utvecklas

Fastighetskontoret ingér i en bransch som kantas av bristyrken inom
vissa omraden och det finns ett behov av nya kompetenser pa sikt.
For att sdkerstillas detta behdver arbetet inom
kompetensforsorjningsomradena attrahera, rekrytera och
introducera utvecklas.

Marknadsforing och kommunikation med relevanta
malgrupper

Kontoret behdver bland annat utveckla aktiviteter som syftar till att
marknadsfora fastighetskontoret ytterligare mot relevanta
malgrupper. Det finns ocksa ett 6kat behov att utveckla
kommunikationen med olika malgrupper, till exempel bland junior
och erfaren arbetskraft inom fastighetsbranschen och identifiera och
anpassa forum och kommunikationskanaler for att na ut till dessa
malgrupper. Detta géller &ven malgrupper som kontoret inte nr
idag och som kan vara relevanta pa sikt.

Kommunikationen om fastighetskontorets erbjudande och attraktiva
uppdrag, utvecklingsmojligheter och férméner behdver utvecklas
och ar sarskilt viktig nédr kontoret vill na externa malgrupper.

Kravstillning vid rekrytering

I en alltmer vixande konkurrens, behdver fastighetskontoret se 6ver
kravstillningen vid rekryteringen av olika yrkesgrupper sa att den, i
hogre grad, matchar utbudet pa arbetsmarknaden och inom olika
utbildningsinstitutioner. Proportionerna mellan arbetsuppgifter och
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kompetenskrav behover ses over. Idag riktas kraven framst till
malgruppen akademiker.

Struktur for introduktion och handledning

Fastighetskontorets lokala introduktion for nya medarbetare
behover utvecklas. Kontoret saknar idag en struktur for handledning
av nya medarbetare och for att systematiskt utbilda nya handledare
och mentorer.

Arbetet med kompetensoverforing vid avslut behover
utvecklas

Fastighetskontoret behover utveckla en tydligare struktur for
kompetensoverforing vid pensionsavgingar eller avslut av en
anstéllning. Idag finns risk for att relevant kompetens gér forlorad
dérfor att man missat att tanka av kompetens innan en medarbetare
slutar sin avstillning. Risken att information gér forlorad &r sarskilt
stor ndr en nyckelfunktion slutar.

Med utgéngspunkt fran genomford riskanalys och utpekade
utvecklingsomraden, kommer fastighetskontoret att genomfora ett
antal aktiva atgérder for att dels hantera dagens utmaningar kring
kompetensforsorjning men ocksa for att vara béttre rustad pa ldngre
sikt.
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Kompetensforsorjningsplan for fastighetskontoret

Aktiviteterna utgar fran forvaltningens behov pé kort och lang sikt.

Aktivitet Maldatum Ansvarig Uppfoljning / Kommentar
Vad ska vi uppna? L . ,
Hur gor vi det? Ndr ska det vara klart? | (Funktion)
Utveckla
Utveckla ledarskapet péa kontoret Ta fram utbildningsplan utifran Planen klar Q1 2018 | HR & Planen f6ljs upp och revideras
identifierade behov, exempelvis Kommunikation 1 | arligen.
strategiskt ledarskap och samarbete med
ledningsgruppsutveckling pa ledningsgruppen
avdelningsniva
Genomforande av Samtliga chefer Varje aktivitet foljs upp efter
planen genomforande
2018 — 2020
Utveckla medarbetarskapet pa Ta fram utbildningsplan utifran Planen klar Q1 2018 | HR & Planen f6ljs upp och revideras
kontoret identifierade behov, exempelvis Kommunikation i | arligen.
handledarutbildning, effektiva moten samarbete med
och presentationsteknik ledningsgruppen
Genomforande av Samtliga chefer Varje aktivitet foljs upp efter
planen 2018 — 2020 genomforande.
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Aktivitet

Hur gér vi det?

Maldatum

Ndr ska det vara klart?

Ansvarig

(Funktion)

Behalla

Samtliga medarbetare kidnner till och | Samtliga enheter har dialoger pa APT Q42018 Enhetschefer/

stridvar efter att leva kontorets kring virdegrund och personalpolicy avdelningschefer

virdegrund. tillsammans med
HR &
Kommunikation

Omvirldsbevakning och Respektive avdelning identifierar Lopande Respektive

erfarenhetsutbyte for att utveckla relevanta ndtverk, mojligheter till avdelningschef

verksamheterna arbetsrotation och hittar forum for

erfarenhetsutbyten.
Chefer har ett bra verktyg for att Fortsatt arbete med utveckling av Lopande HR &
identifiera kompetensbehov systemstodet Koll Kommunikation

tillsammans med
kontorets chefer

Uppfoljning / Kommentar
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Aktivitet Maldatum Ansvarig Uppfoljning / Kommentar

Hur gér vi det? Ndr ska det vara klart? | (Funktion)

Attrahera

Stirka bilden av fastighetskontoret
som en attraktiv arbetsgivare med
spannande uppdrag

Ta fram en handlingsplan med aktiva Plan klar Q1 2018. HR & Planen f6ljs upp och revideras
varumirkesbyggande atgéarder for 2018 Kommunikation | arligen.
med inriktning 2019 - 2020.

Genomforande HR & Aktiviteter foljs upp lopande.
2018 — 2020 Kommunikation
Rekrytera
Chefer har goda kunskaper i Utbildning av samtliga chefer Lopande HR &
kompetensbaserad rekrytering Kommunikation
Introducera
Nya medarbetare fir en effektiv och | Fokusgrupp med nya medarbetare med | Q1 2018 HR &
snabb lokal och central introduktion | syfte att undersdka hur de upplever den Kommunikation
lokala introduktionen
Konsulter fér relevant introduktion till Lopande Respektive chef

fastighetskontoret

Ta fram och implementera stddmaterial | Q3 2018 HR &
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Aktivitet Maldatum Ansvarig Uppfoljning / Kommentar
Vad ska vi uppna? .. ) ,

Hur gér vi det? Ndr ska det vara klart? | (Funktion)

for lokal introduktion Kommunikation

Oversyn och utvirdering av den Q42018 HR &

centrala introduktionen Kommunikation
Avsluta/Avveckla
Fé ut mesta mojliga information frdn | Utveckla arbetsséttet kring Q42018 HR &
medarbetare som slutar med syfte att | avgangssamtalen Kommunikation
utveckla verksamheten
Sékerstilla att arbetssitt och Systematisera och anpassa Lopande Respektive chef

arbetsmaterial finns dokumenterat
nir en medarbetare slutar

overldmningen niar medarbetare slutar
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