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Inledning

Bakgrund

Att jobba strategiskt med kompetensforsorjning innebér att
sakerstalla att det finns ratt kompetens i organisationen, pa kort och
lang sikt, for att na uppsatta mal och méta framtida utmaningar.
Kompetensforsorjning ar ett samlingsbegrepp for hur verksamheten
utvecklar och sakerstaller kompetensen hos medarbetarna.
Stockholms stad definierar kompetensforsérjning som en process i
organisationen for att fortlopande sékerstélla ratt kompetens for att
na verksamhetens mal och tillgodose dess behov. Det dr en formaga
och vilja att utféra en uppgift genom att tillampa kunskap och
fardigheter.

Syftet med kulturférvaltningens kompetensférsorjningsplan linjerar
med Stockholms stads strategier och mal. Kompetenta och
engagerade medarbetare ar en forutsattning for att stadens
verksamheter ska na uppsatta mal.

Vardet med att ha ett strategiskt forhallningssatt i
kompetensforsorjningsarbetet kan beskrivas utifran tre perspektiv:

- Samhaéllsperspektivet som innebdr att det blir en tydligare
koppling mellan verksamhetens mal och uppdrag,
kompetensen i verksamheten och kvaliteten pa
samhallsservicen for de vi ar till for.

- Chefsperspektivet som innebér att chefen kan synliggora
kompetenskraven och fora dialog om medarbetarens behov
av kompetenshojande atgarder/aktiviteter med fokus pa
verksamhetens mal och uppdrag.

- Medarbetarperspektivet dar forhallningssattet bidrar till en
god arbetsmiljé och underléattar forverkligandet av de
forvantningar och krav som finns i personalpolicyn.

Arbetet sker i fyra steg utifran stadens
kompetensforsorjningsprocess:

1. Kompetensanalys: utifrdn nulage och framtida utmaningar
identifieras kompetensgap, det vill sdga skillnaden mellan
kompetensbehov (organisationens behov) och befintlig
kompetens (den kompetens som finns)

2. Kompetensplanering: aktiviteter som ska sakra den
kompetens som behovs, kompetensforsorjningsplaner pa
olika nivaer inom verksamheten samt individuella
utvecklingsplaner

3. Genomforande av aktiviteter



4. Utvardering: aktiviteter for att I6pande utvardera och folja
upp kompetensforsorjningsarbetet

Stadens modell for kompetensforsorjningsplan foljer en UBARA-
modell, vilket innebér att aktiviteterna i kompetensplaneringen
utgar fran omradena utveckla, behalla, attrahera, rekrytera,
introducera och avsluta.

Utveckla

Avsluta Behalla

Rekrytera Attrahera

Kulturférvaltningens uppdrag

Kulturforvaltningens uppdrag for 2024 beskrivs i budgetunderlag
och verksamhetsplan. Kultur ger mojlighet for méanniskor att métas,
fa nya intryck och sjélva gestalta sina liv. Stockholm véaxer med
kultur och alla stockholmare ska ha lika mojligheter att ta del av och
skapa kultur i saval ytterstad som innerstad. Sarskilt viktigt ar det
att na ut till de grupper som idag inte tar plats i stadens kulturliv.
Det fria kulturlivet ska ges goda och langsiktiga forutsattningar att
verka i staden och erbjuda stockholmarna kulturupplevelser av
manga olika slag med hog kvalitet.

Analys

Personalsammansattning

Nyckeltal per sista september 2023

Antal anstallda totalt
Antal 202310 202210 202110

ER I ERES
K 675 67 % | 687 66 % | 871 65 %
M 339 33 % | 356 34 9% | 470 35 %

1014 100 % | 1 043 100 % | 1341 100 %




Antal tillsvidareanstallda

202310 202210 202110
Kvinnor 582 67 % 555 66 % 543 66 %
Man 287 33 % 281 34 % 276 34 %

869 100 % 836 100 % 819 100 %

Antal anstéallda visstid (exklusive arbetstagare i
arbetsmarknadspolitiska insatser)

Antal 202310 202210 202110
anstallda ts
K 93 64 % | 132 64 % | 328 63 %
M 52 36% | 75 36 % | 194 37 %
145 100 % | 207 100 % | 522 100 %
54 38 4,40 %

Antal anstéllda fordelat pa alder (tillsvidare och visstid):
e 2 anstallda ligger inom aldersspannet -19
97 anstallda ligger inom aldersspannet 20-29
222 anstallda ligger inom aldersspannet 30-39
256 anstallda ligger inom aldersspannet 40-49
253 anstallda ligger inom aldersspannet 50-59
128 anstallda ligger inom aldersspannet 60-64
56 anstallda ligger inom aldersspannet 65 ar och uppat

Genomesnittlig anstallningstid i staden: 13,07 ar
Median anstéllningstid i staden: 9,21 ar

Avgangar med anledning av alderspension 2024: 2 st

Jamstélldhetsindex

Kulturforvaltningens resultat nar det géller Nyckeltalsinstitutet
jamstélldhetsindex visar att forvaltningen totalt (138) ligger dver
median for bade branschmedian (123) och median samtliga
organisationer (126). Resultatet visar dven en forbattring for
forvaltningen fran foregaende ars resultat (135).
Forbattringsomraden finns framforallt gallande andel jamstallda
yrkesgrupper och att forvaltningens aktiva arbete for likabehandling
kan forstérkas.



Statistik fran Statistiska centralbyran (SCB) géllande

mangfald

Antal anstallda efter kon och bakgrund, Kulturférvaltningen 2023:

Kulturférvaltningen | Kon Utlandsk bakgrund Svensk bakgrund
Inikes fodda | Inrikes f6dda | |y o pgaa
Utrikes . A med tva Totalt
.. utrikes inrikesochen | . . ..
fodda .. . . inrikes fédda
fodda utrikes fodd foraldrar
fordldrar foralder
Totalt Kvinnor 13,0 % 3,6 % 6,5% 42,9 % 66 %
Man 5,8 % 1,8% 3,4 % 23,0 % 34 %
Totalt 18,7 % 5,4 % 10,0 % 65,9 % 100%
Antal anstallda efter kdn och grupperade fodelseléander,
kulturforvaltningen 2023:
Kulturfoérvaltningen | Kon Grupperade fodelselander
Norden ..
Sverige (utom LR (2vr|ga Totalt
I Norden) varlden
Sverige)
Totalt Kvinnor 53,0% 1,7% 4,5% 6,8 % 66 %
Man 28,2 % 0,6 % 2,0% 32% 34%
Totalt 81,3% 2,3% 6,4 % 10,0 % 100 %
Antal anstallda efter kon och uthildningsniva, kulturférvaltningen,
2023:
Kultur-
forvalt Utbildningsniva
ningen | Kon
Totalt
Eftergymn | Eftergymnasial | Uppgift
Forgymnasial | Gymnasial
asial < 3 ar 23ar saknas
Kvinnor 2,3% 6,9 % 10,6 % 45,9 % 0,3% 66 %
Man 1,9% 7,0% 7,0 % 17,7 % 0,3% 34 %
Totalt 4,2 % 13,9% 17,7 % 63,6 % 0,6%| 100%

Resultatet fran SCB visar en liten skillnad fran foregaende ar dar
andelen utrikes fodda har okat fran 17,3 % till 18,7 %. Detta kan
jamforas med att andelen utrikes fodda ar 2022 i hela Sveriges

befolkning var 20,4 % och i Stockholms l&n var 27,1% (kélla SCB).

Summering personalsammansattning
Sammantaget visar nyckeltal gallande kulturforvaltningens
personalsammansattning att det éverlag finns goda forutsattningar
for forvaltningens kompetensférsorjning de kommande tre aren.
Forvaltningen behover fortsétta arbetet med att stirka

kulturférvaltningen som attraktiv arbetsgivare samt en




kvalitetssakrad rekryteringsprocess for att ha forutsattningar for att
attrahera och rekrytera ratt kompetens. Kulturférvaltningen
anvander metoden kompetensbaserad rekrytering som &r en metod
for att sékerstélla att det &r kompetensen som ar avgorande vid
rekrytering samt ska bidra till att vi behandlar alla sékande
likvardigt och att ingen diskriminering forekommer.

Forvaltningen har &ven behov av att fortsétta arbeta med lika
rattigheter och mojligheter. Sarskilt fokus bor riktas pa andel
jamstallda yrkesgrupper, 6kad mangfald samt aktiva atgarder enligt
diskrimineringslagen.

Omvarld

| Kulturakademins rapport Skills 20221 har man med hjalp av
omvaérldsanalys undersokt vilka kompetenser som kommer att
kravas pa morgondagens arbetsmarknad vilket summeras i fjorton
konkreta framtidskompetenser for kultursektorn.

- Formagan att kontinuerligt lara om och lara nytt

- Formagan att skapa samarbeten

- Kompetensen att anvénda nya affarsmodeller

- Formagan att standigt uppdatera digitala och tekniska
fardigheter

- Konsten att samarbeta med artificiell intelligens

- Konsten att ha krypto-koll

- Kompetens inom upphovsratt i en digital era

- Formagan att nyttja digitala kanaler pa en global marknad

- Sjélvledarskap for ett hallbart arbetsliv

- Formagan att uppratthalla balans i livet

- Foérmagan att djupjobba

- Konsten att fortydliga sitt vardeskapande

- Omvérldsanalysen som motor

- Kompetens cirkular ekonomi och social hallbarhet

| Kulturakademins rapport Skills 20232 lyfts larandets kraft inom
kulturen dér syftet ar att dela relevanta och framtidsinriktade
insikter om larande inom kultursektorn. I rapporten presenteras vi
fem larandekonster for kulturens organisationer.

- Ldarandekonst 1: Konsten att skapa en larande kultur

- Ldrandekonst 2: Konsten att leda larandet

- Larandekonst 3: Konsten att badda for dynamiskt larande
- Lé&randekonst 4: Konsten att bredda kompetensbasen

1 Kulturakademin-Skills-2022.pdf
2 Kulturakademin skills -2023 Final.pdf



https://www.kulturakademin.com/wp-uploads/Kulturakademin-Skills-2022.pdf
https://www.kulturakademin.com/wp-uploads/Kulturakademin_skills_-2023_Final.pdf

- Larandekonst 5: Konsten att dansa med Al

Insikter fran dessa rapporter tas med till kulturforvaltningens
analys.

Nulage och aktuella utmaningar

Kulturforvaltningen far infér 2024 budgetuppdrag som leder till
fortsattning av pagaende utvecklingsarbete och
verksamhetsutveckling.

Stadens kvalitetsprogram &r styrande dokument for férvaltningens
kvalitetsarbete. Kvalitetsprogrammet innebér en forandring av
kultur och arbetssitt i vara verksamheter och &r en utgangspunkt i
kulturforvaltningens kompetensforsorjningsarbete. | det
systematiska kvalitetsarbetet ingar standiga forbattringar,
innovation och digitalisering samt sex grundldggande
forhallningssatt som ar gemensamma for staden som organisation:

stockholmarnas fokus
helhetssyn

hallbarhet
handlingsutrymme
larande

Oppenhet

Forhallningssatten gar i linje med stadens personalpolicy och bildar
en helhet for att tydliggora de forvantningar och krav staden som
arbetsgivare har pa saval chefer som medarbetare.

Kulturforvaltningen efterstréavar utver stadens personalpolicy och
kvalitetsprogrammet ett aktivt medarbetarskap dar vara beteenden
utgar fran att vara palitlig, adaptiv och proaktiv (vilket ar
sammanfattat i forskning som gemensamt for ett gott
medarbetarskap).

Adaptiv innebdr att man anpassar sig till fordndrade
omstandigheter. Att man vill lara nytt, vaxlar spar och slapper
saker.

Proaktiv innebéar att man tar initiativ till och astadkommer
forandring. Att man analyserar och testar nya sétt, pakallar brister,
ber andra av tips och l&r av andra.

Palitlig innebér att man agerar och presterar enligt forvantan. Att
man ar kompetent, valvillig, tar stallning och omvandlar ord till
handling.



For kulturforvaltningens chefer finns dven stadens chefsprofil och
ledarskapsmodell Full Range Leadership Modell som utgdr en
plattform for stadens syn pa chefers ledarskap.

Chefsprofilens bestar av fem kompetenser som kompletteras med
beskrivningar av 6nskvarda beteenden:

e helhetssyn

e utvecklingsinriktad

e mal och resultatorienterad

e tydlig

e samarbete

En gemensam riktlinje for chefsstruktur inom Stockholms stad
kommer att beslutas och paverkar férvaltningen dar en 6versyn och
analys av forvaltningens chefstruktur ska vara klar senast i samband
med verksamhetsplanering for 2025. Riktlinjen &r en fortséttning pa
stadens arbete med en gemensam chefsprofil och ledarskapsmodell.
Riktlinjen kommer att ytterligare tydliggora chefsrollen i staden och
se till att det finns forutsattningar for att uppfylla chefsprofilen och
ledarskapsmodellen for alla chefer.

Kompetensbehov — kort och lang sikt

Forvaltningen har utifran uppdraget behov av bade djup och bred
kompetens framat, samt att avdelningarna behover arbeta proaktivt
med att sékerstélla forutsattningar som kravs. De samlade
kompetensbehoven for kulturférvaltningen kan delas in i féljande
omraden.

Ledarskap

Nar det galler ledarskap i forhallande till stadens chefsprofil och
ledarskapsmodell har forvaltningen identifierat ett dvergripande
behov i att starka och fokusera pa ledarskapet vilket sker genom:

Utbyte, évningar och fokus pa ledarskap pa chefsforum.
Chefsutbildning kombinerat med chefnatsverksgrupper.
Mojlighet till mentor for nya chefer.

Att stadens chefsprofil anvéands vid rekrytering av nya
chefer.

e Medarbetarenkat, medarbetarsamtal och l6nesamtal som ar
kopplade till stadens chefsprofil och ledarskapsmodell.

For chefer som ar i behov kan dven coachning via upphandlad
leverantOr erbjudas.

Det finns &ven ett generellt behov av fortsétta att fortydliga
chefsrollen och vad som forvéantas av cheferna inom forvaltningen
nér det galler arbetsgivarrollen och chefskapet och dess innebord.



Fokus pa detta arbete sker pa chefsforum dér alla forvaltningens
chefer deltar samt utbildningar for chefer som erbjuds. Den
kommande riktlinjen for chefsstruktur kommer dven att skapa en
tydlighet kring ansvar och uppdraget som chef i och med
utgangspunkten att chef har ett ssmmanhallet ansvar for
verksamhet, personal och ekonomi. Riktlinjen forvéantas aven bidra
till att starka stadens och forvaltningarnas arbetsgivarvarumarke.
Om vi har goda forutséttningar for ledarskapet har vi lattare att
behalla, attrahera och rekrytera chefer vilket i sin tur gynnar
organisationen overlag.

Det finns dven kompetensutvecklingsbehov kopplat till ledning for
andra roller &n chefer sasom pafylinad i projektledning, utbildning i
hur man arbetar i team pa ett bra satt och kunskap kring
arbetsledning.

Medarbetarskap

Kulturforvaltningen har aven identifierat ett behov av att arbeta med
ledarskap och medarbetarskap kombinerat med varandra for att na
storre effekt. Forvantningarna kring bade ledarskap och
medarbetarskap behdver vara tydliga och &r lika viktiga att arbeta
med. Forvaltningen arbetar med fokus pa medarbetarskap och
ledarskap under 2022—2024 med syfte att skapa béttre
forutsattningar for:

Ett gott medarbetarskap och ett gott ledarskap

Att samarbeta tillsammans

Arbetsgladje

Maende

Ett 6ppet arbetsklimat dar alla ar delaktiga i utveckling
Att lyckas med gemensam inriktning, uppdrag och mal

Fokus pa medarbetarskap sker genom:

e Alla medarbetare och chefer tar del av en inledande
utvecklingsaktivitet kopplat till medarbetarskap.

e Extra utbildning for alla chefer for att kunna arbeta med
ovningar kring medarbetarskap i den egna verksamheten.

e Ovningar kring medarbetarskap pa arbetsplatstraffar eller
liknande forum under 2022 -2024.

e Uppfoljning via resultat medarbetarenkét samt
erfarenhetsutbyte utifran 6vningarna pa arbetsplatstraffarna.

e Medarbetarskapet diskuteras och foljs upp i
medarbetarsamtal och beddmningssamtal.

e Fokus pa medarbetarskap 6verlag som skapar goda
forutsattningar och gar i linje med arbetet, t.ex. utokad
friskvardssubvention och personalsociala medel.



Verksamhetsutveckling och férandringsledning

For att dra nytta av digitaliseringens mojligheter behtver
kulturforvaltningen teknik och tdnkande for metodbaserad
utveckling samt balansera vilka kanaler som erbjuds och som
efterfragas av medborgarna.

Kulturforvaltningen har genom kompetensutvecklingsprojektet
Digit or Die under 2019-2022 erbjudit kompetensutveckling inom
digitalisering och verksamhetsutveckling vilket det behdvs fortsatt
forstarkning kring dven kommande ar. Behov finns av
kompetensforstarkning inom alla omraden som ar nodvandiga for
att utvecklas inom omradet verksamhetsutveckling, digitalisering
och digital transformation. Malet ar att utveckla ett relevant
erbjudande i relevanta kanaler till vara medborgare. Under 2023
initierades ett nytt ESF finansierat projekt, Digitalt kompetenslyft
pa kulturforvaltningen som kommer kunna starka forvaltningens
samlade digitala kompetens. Se beskrivning under Okad digital
kompetens.

Gemensamt for alla avdelningar &r fortsatt behov av chefers
kompetens inom forandringsledning och pa langre sikt behov av ett
ledarskap som kan fungera i en mer utvecklingsorienterad
organisation med lattrérliga arbetssatt. Avdelningarnas behov och
forutsattningar nar det galler férandringsledning befinner sig pa
olika nivaer och beh6ver anpassas utifran detta. FOr att vara tjanster
ska fortsétta vara relevanta for medborgare behdver
kulturforvaltningens chefer starka sin formaga kring
forandringsledning och att driva digital transformation. Detta
genom att ga utbildningar och att fa stéd i form av radgivning ifran
kompetens internt och externt inom relevanta omraden. Aven
genom att kompetensforsorja sin organisation pa ett nytt satt. Fokus
pa att starka ledarskap samt forandringsledning sker framforallt pa
enhetschefsniva.

Okad digital kompetens

Kulturforvaltningen har under 2022 genomfort en forsta matning av
digital mognad inom ramen for det riksomfattande ESF-
finansierade projektet DiMIQOS, digital mognad i offentlig sektor.
Resultatet pekar pa en rad kompetensomraden dar
kulturforvaltningen behover starka sin formaga for att kunna ta
tillvara pa digitaliseringen moéjligheter.

Det ESF-finansierade projektet Digitalt kompetenslyft startades
under 2023 och I6per fram till ar 2026.



Projektets dvergripande effektmal ar att Kulturforvaltningen har ett
utvecklat digitalt erbjudande och ett starkt utbud av digitala tjanster
inom kulturomradet, som anvandare ar med och formar. For att na
effektmalet arbetar projektet konkret mot tva underliggande
projektmal:

A. Hogre digital mognad
B. Strukturerad och kontinuerlig kompetensforsorjning

Projektet omfattar fyra delprojekt dar Kulturforvaltningen vill:

1. Utveckla digitala tjanster, innehall och erbjudanden
Anvandardriven utveckling av digitala tjanster fran idé till
fardigt koncept med hjélp av agila metoder som UX och
Design Thinking.

2. Oka digital mognad
Med hjalp av den forskningsbaserade metoden DiMiOS
(Digital Mognad i Offentlig Sektor) mats och 6kas den
digitala mognaden i organisationen, en forutséttning for
effektiv digitalisering.

3. Starka strategisk kompetensforsorjning
Vidareutvecklad process, arbetssétt och verktyg for
systematisk komptensskattning och aggregering av
kompetensbehov for digitala fardigheter.

4. Utforska former for larande
Tillhandahalla kontinuerlig kompetensutveckling for
medarbetare utifran de behov som identifieras i
medarbetarsamtal och digital mognadsmatning (delprojekt 2
och 3).

Larande organisation

Forvaltningen har 6verlag fortsatt behov av att utveckla
kompetenser och forutsattningar for att tanka nytt, att vaga prova
samt kollegialt larande vilket aven kréver en viss typ av
organisationskultur och kopplar an till fokus pa medarbetarskap och
ledarskap. Det finns stora vinster med att samordna
forvaltningsspecifika utbildningar och
kompetensutvecklingsinsatser. Forvaltningen har under 2022 och
2023 arbetat for att skapa samordning och gemensamma
forutsattningar for kompetensutveckling, t.ex. genom framtagande
av gemensam webbutbildning for nya medarbetare och nya chefer
samt en forvaltningsgemensam larportal (i stadens
utbildningsplattform). Forvaltningen behover fortsétta arbeta i



samma inriktning, prova nya metoder for larande samt sékerstélla
att framtagna verktyg och processer anvands inom verksamheten.

En metod for att sékerstalla att utbildningsinsatser ger effekt och
leder till nya eller férandrade beteenden &r “transfer of traning”.
Transfer of training handlar om i vilken omfattning larande fran
nagon form av larandetillfalle blir dverfort till arbetet och leder till
meningsfulla forandringar av individens beteende. Stadens
personalstrategiska avdelning planerar att ta fram en utbildning for
hr-medarbetare i staden kring “transfer of training” vilket med
fordel kan anvandas och spridas inom férvaltningen framat for att
sakerstalla att kompetensutvecklingsinsatser ger sa bra utfall som
mojligt.

Kompetens att samverka

| och med fortsatt verksamhetsutveckling och att komplexiteten
inom staden och omvérlden Okar finns det fortsatt ett generellt
behov framat av kompetensen att samverka och samarbeta med
andra roller, avdelningar och organisationer. Nar vi forvéntas arbeta
mer tillsammans bade inom férvaltningen samt inom och utanfor
staden blir behovet av en vél utvecklad samarbetsférmaga och
formaga att samverka tillsammans med andra storre.
Kulturforvaltningen kan generellt bli béattre pa att samverka bade
inom forvaltningen men dven éver forvaltningsgranser. Det finns
ocksa forbattringspotential i att samverka med externa aktorer och
samarbetspartners, vilket galler for alla nivaer inom férvaltningen.

Attraktiv arbetsgivare

Samtliga avdelningar pa kulturforvaltningen har fortsatt behov av
att rekrytera nyckelkompetens framat. Ett starkt
arbetsgivarvarumarke och strategiskt rekryteringsarbete ar darmed
viktigt bade for forvaltningen som helhet samt for avdelningarna
var for sig. For till exempel Museer och Konst behovs
spetskompetens inom olika funktioner som &r specifika inom konst
och museum. Detta &r dven av stor vikt for den administrativa
staben som har en stor bredd av kompetenser och roller inom sina
olika stodfunktioner, samtidigt som spetskompetens behovs.

Det finns &ven fortsatt ett generellt behov av att 6ka kompetensen
inom omradet bemotande och service, vilket blir allt mer viktigt i en
foranderlig omvarld dar medborgare stéller hogre och hogre krav.

Kompetens kring lokaler och séakerhet

Det finns ett behov av och fortsatt efterfragan pa
kompetensutvecklingsinsatser inom sékerhets- och
trygghetsomradet, exempelvis hot och vald, inrymning och
utrymning samt bemétande. Aven kontinuerliga utbildningar inom



det systematiska brandskyddsarbetet i enlighet med vart interna
styrdokument.

Kommunikation

Kommunikationsomradet r stort, sa under 2023 har férvaltningen
satsat pa ett kompetenslyft med fokus pa strategisk
internkommunikation och kommunikativt ledarskap i
forandringsprocesser. Bade chefskollektivet och
kommunikatdrskollektivet har fatt ta del av och tréana pa konkreta
och praktiska verktyg att anvéanda i vardagen. Erfarenhetsutbyte har
ocksa varit en viktig del.

Flera avdelningar fortsatter att 6ka pa sina resurser inom
kommunikation, bland annat har flera tillsatt nya roller. Exempelvis
har Stadsbiblioteket tillsatt en koordinator for det nya
kommunikationsnatverket samt Liljevalchs och Kulturskolan har
anstallt en kommunikationsansvarig.

Kompetensen inom sociala medier har dkats genom en inventering
och analys av kontoportfdljerna fér sociala medier inom SSB och
Kulturskolan. Arbetet har bestatt av ett intag av specialister pa
omradet som kommit med en rekommendation for vagen framat:
organisation, arbetssétt, hur vi ska premieras av algoritmerna och sa
vidare. En bonus med att gjort 6versynen for bada avdelningarna
samtidigt ar att vi kan jamfora hur avdelningarna fungerar pa
kommunikationsomradet.

Ett stort behov har varit och dr mallverktyg for hjélp till sjalvhjélp”
pa kommunikationsomradet. Den som inte ar kommunikator till
yrket ska kunna anvéanda verktygen och pa egen hand producera
kommunikativa enheter som ar tillrackligt korrekta och effektiva.

Avdelningsspecifik kompetens

For Kulturstrategiska staben finns fortsatt ett identifierat behov av
att pa handlaggarniva overga till ett mer kommunikativt fokus och
mindre administration. Inom Kulturstrategiska staben finns aven
behov kring dkad strategisk kompetens och kompetens som
samverkansledare. Att vara samverkansledare innebadr att leda
projekt och utvecklingsprocesser som spanner dver och inkluderar
olika avdelningar och externa aktorer/leverantdrer. Vanligtvis
omfattar projekt och processer medarbetare, chefer och resurser
som andra forfogar 6ver. Samverkansledarens roll &r att fa
resurserna att samspela mot ett eller flera mal. Processerna har ofta
en medel- till hog niva av komplexitet dar olika intressen och
malsattningar ska samspela for gemensamma effekter.



For Museer och Konst ar det framforallt behov att rekrytera
spetskompetens dar viktigt, vilket avdelningen bedomer att det finns
goda forutsattningar for.

For de mindre avdelningarna &r flexibilitet fortsatt avgérande nér
det galler behov av kompetens framat. Liljevalchs Konsthall och
evenemangsavdelningen har behov av resurser for specifika projekt
av olika tidslangd dar manga projekt ar pa kort sikt.

Liljevalchs bedémer att avdelningen 6verlag har den kompetens
som behdvs men att det behdvs mer av kompetensen och arbetar
med att 6ka arbetstid fran deltid till heltid dar det ar mojligt.
Liljevalchs kommer aven att arbeta mer aktivt med
mangfaldsperspektivet och att 6ka kompetens kopplat till mangfald,
genom att t.ex. lagga in flera olika sprak i kravprofilen vid
rekrytering av befattningen vérd.

For evenemangsavdelningen kan dven projekten variera valdigt
mycket i storlek dér vissa projekt har flera hundra personer
involverade. FOr evenemangsavdelning mérks en brist gallande
vissa yrkesgrupper och kompetenser i samhéllet vilket paverkar
tillgangen for tillfalligt anstalld personal. Generellt ar det svart att
hitta teknik- och sékerhetskompetens for tillfalliga uppdrag.
Evenemangsavdelningen har behov av specialiserad kompetens och
arbetar kontinuerligt med specialiserad fortbildning inom sakerhet
och arbetsmiljo t.ex. ”Arbete pa vag” och ”Arbete pa hojd”.

Kulturskolan och Stadsbiblioteket har egna
kompetensforsorjningsplaner for 2023 dar deras specifika uppdrag,
utmaningar och behov av kompetens beskrivs narmare.

Kulturskolan fortsatter arbeta med att na ut till barn och unga med
olika bakgrund och forutsattningar exempelvis genom att utveckla
den uppsdkande verksamheten i samverkan med stadens skolor och
fritidsverksamheter. Kulturskolan genomgar ett forandringsarbete
for att bredda sin verksamhet for att battre nd barn och unga pa
deras villkor. I finansborgarradets forslag till budget 2024 far
kulturskolan i uppdrag att ta fram en kulturskoleplan med syfte att
definiera kulturskolans roll i den kommunala verksamheten, samt
ligga till grund for dess utveckling pa kort och lang sikt. Arbetet
med Kulturskoleplanen kommer &ven att identifiera kompetenser vi
har samt kompetenser vi behover utveckla och rekrytera pa kort och
pa lang sikt.

Kulturskolan arbetar fortsatt vidare med uppdrag att ge alla barn
och unga i Stockholm lika mojligheter att ta del av och delta i
Kulturskolans verksamhet av hog kvalitet oavsett var i staden de
bor. Det betyder att Kulturskolan fortsatter tillgangliggora



verksamhet pa olika tider och i olika format. Till det behdvs
kontinuerlig kompetensutveckling. Kulturskolan samverkar arligen
en fortbildningsmodell for pedagoger dér fortbildningstid férdelas
mellan gemensam tid i kalendarium och tid i medarbetarens
individuella kompetensutvecklingsplan. Avdelningens
utvecklingsenhet ansvarar for planering av den gemensamma tiden
utifran forvaltningens och avdelningens
kompetensforsorjningsplaner.

Summering av kompetensbehov

e Avdelningarnas forutséattningar ser olika ut.

e Forvaltningen behéver kompetens som matchar fortsatt
verksamhetsutveckling och uppdrag.

e Behov av spetskompetens samt en bredd av kompetenser i
framtiden pa forvaltningsniva.

e Behov av fokus och utveckling gallande ledarskap i
forhallande till stadens chefsprofil, ledarskapsmodell samt
forandringsledning.

e Behov av fokus och utveckling gallande medarbetarskap i
forhallande till stadens personalpolicy och forvantningar
enligt ett aktivt medarbetarskap.

e Behov av gemensamma forutsattningar for
kompetensutveckling och att vara en larande organisation.

e Behovet av verksamhetsutveckling, forandringsledning och
Okad digital kompetens ar fortsatt viktigt.

e Arbetsgivarvarumarket behover starkas — bade for
avdelningarna enskilt och for forvaltningen i stort.

e Kompetens att samverka blir mer viktigt.

e Kompetens kring lokal och sakerhetsfragor ar prioriterat.

Aktiviteter i kompetensforsérjningsplanen

Aktiviteterna i kompetensforsorjningsplanen utgar fran den
dvergripande analysen kring vilken kompetens som behovs hos
forvaltningen pa kort och lang sikt. Aktiviteterna ar kopplade till
kulturnamndens mal for 2024 ~Kulturforvaltningen ar ett foredome
som offentlig arbetsgivare”.

Kulturforvaltningen genomfor redovisade aktiviteter vilket medfor
kostnader i form av till exempel utbildningstid, genomférandetid
och utvecklande av processer och verktyg som bor ses som
investeringar for att forvaltningen ska na utsatt inriktning, uppdrag
och mal.



Uppféljning av genomfdrda aktiviteter och dess resultat
2023

Mal: Starkt introduktion for nya chefer
Aktivitet: Utveckla en digital introduktion for nya chefer om att vara
chef inom kulturforvaltningen.
Uppfoljning:
- Lansering &r forsenad och &r planerad att lanseras under Q4
2023. Statistik kring deltagande kommer att tas ut framat.
- Ledarskapsindex i medarbetarenkat 2023: 82 (-1 forgaende
ar, +2 staden).

Mal: Starkt introduktion, onboarding och kompetensutveckling for
nya medarbetare och chefer.
Aktivitet:
- Forbéttrad process for onboarding.
- Utvecklande av stadens utbildningsplattform till
forvaltningsovergripande larportal.
Uppfoljning:
- Frageomrade Utvecklas och lar nytt i medarbetarenkat 2023:
79 (+1 staden).
- Lé&rportalen lanserades 6 oktober 2023.
- Deltagarstatistik webbutbildning Introduktion
kulturforvaltningen fér nya medarbetare: 46 genomford, 41
pagaende.

Mal: Fokus pa ledarskap och medarbetarskap under 2022-2024 i
syfte att skapa battre forutsattningar for arbetsmiljo, samarbete,
arbetsklimat och resultat

Aktivitet:

- Aktiviteter inom fokus medarbetarskap och ledarskap, till
exempel genomforande av 6vningar kring medarbetarskap
pa arbetsplatstraffar.

- Utbyte och utveckling pa chefsforum (till exempel eventuell
kunskapsutveckling forandringsledning).

- Forutsattningar for ett gott medarbetarskap och ledarskap
(till exempel systematiskt arbetsmiljoarbete, riktlinjer
chefsstruktur).

Uppféljning:

- Ledarskapsindex i medarbetarenkat 2023: 82 (-1 féregaende
ar, +2 staden), Medskapandeindex i medarbetarenkat 2023:
79 (-1 foregaende ar, -1 staden).

- Uppfoljning i ILS for aktiviteten Kulturférvaltningens
enheter ska genomféra minst fyra aktiviteter per enhet inom
fokus medarbetarskap: status pagaende for alla enheter samt
2 enheter genomford.



- Deltagande medarbetarskapsintroduktion 2022: 594

- Utvardering medarbetarskapsintrodiktion 2022: 2,82 (skala
1-5)

- Deltagande medarbetarskapsintroduktion 2023: 45

- Utvardering medarbetarskapsintroduktion 2023: 3,5 (skala
1-5)

- Deltagande chefsutbildning 2022: 17

- Utvérdering chefsutbildning 2022: 4,1 (skala 1-5)

- Deltagande chefsutbildning 2023: 15

Oka var digitala forméga inom forvaltningen, genomfora
en nodvandig digital transformation och na en digital
mognad i syfte att méta interna och externa behov och
na uppsatta mal for att vara relevanta bade nu och i
framtiden.

Alla pa kulturforvaltningen ska vara férandringsledare
och leda var transformation framat.

Alla pa Kulturforvaltningen ska ha en bra arbetsmiljo
med fungerande arbetsplats utrustning och verktyg.

Aktivitet:

Tillsammans med SLK IT och leverantorer arbeta for att
alla anstallda skall fa fungerande arbetsplatsutrustning.
Soka medel for att arbeta med kompetensutveckling
inom digitalisering som ett viktigt led i att stirka den
digitala mognaden.

Metodstdd for verksamhetsutveckling, digitalisering och
digital transformation.

Uppfoljning:

Fungerande arbetsplatsutrustning for alla har inte gett
resultat pa grund av externt leverantor. Arbete fortsatter.
Sokt och fatt medel for ESF-finansierat projekt Digitalt
kompetenslyft

Vissa avdelningar har haft insatser kopplat till
forandringsledning men behovet kvarstar dverlag och
kommer att genomforas framat i samband med ESF-
projektet.

Mal: Starkt arbetsgivarvarumarke for férvaltningen som helhet
samt for respektive avdelning.
Aktivitet:

Implementering av ett ssmmanhallet koncept for
rekryteringsannonsering, vilket omfattar tonalitet i text
och bild (film samt kanalval).

Fortsatt arbete med plan for internkommunikation och
arbetsgivarvarumarke.

Uppféljning:



- Koncept for rekryteringsannonsering framtaget, fortsatt
I6pande utveckling.

- Delar av aktiviteter kopplat till internkommunikation
och arbetsgivarvarumarke genomférda, flera kvarstaende
aktiviteter.

- Kompetenslyft inom kommunikation genomfort vilket
bidrar till att stirka arbetsgivarvarumarket.

Mal: Okad intern stolthet samt 6kad forstaelse och insikt i
varandras arbete.

Aktivitet: Lansering av ett intern-tv-program.

Uppfoljning: Det nya intrandtet &r nu sjosatt och kunskapen om
dess mojligheter och hur det fungerar okar for varje dag. For att
na det 6vergripande malet kommer istéllet for ett tv-program en
redaktionell planering séttas med redaktionsméte en gang i
veckan framat. En del artiklar kommer vara textbaserade och
andra i form av rorligt innehall.

Mal: Utvecklad och kvalitetssikrad rekryteringsprocess med
fokus att kandidater har en positiv upplevelse av
kulturforvaltningen som arbetsgivare.
Aktivitet:

- Undersdka alternativ for att mata kandidatupplevelse.

- Uppfoljning av digital referenstagning.
Uppfdljning: Bada delarna ingar i stadsgemensam upphandling
av nytt rekryteringsverktyg.

Mal: Starkt arbetet kring kompetensforsorjning.

Aktivitet: Ytterligare forstarka ett gemensamt arbetssétt kring
kompetensforsorjning och kompetensforsorjningsplan enligt
stadens modell.

Uppfoljning: Maldatum satt till 2024-12-31, forstarkning
kommer att ske i samband med EFS-projektet Digitalt
kompetenslyft dar tanken &r att anvanda metod for
kompetensinventering i processen for kompetensforsorjningsplan
framat.

Mal: Starkt forvaltningens arbete inom omradet lika rattigheter
och mojligheter.
Aktivitet:
- Bevakning av omradet i medarbetarenkéten.
- Genomgang av APT-material inom lika rattigheter och
mojligheter.
- Forstarkning kring aktiva atgarder enligt
diskrimineringslagen
Uppfoljning:



- Frageomrade Lika rattigheter och majligheter i
medarbetarenkat 2023: 77 (+1 staden)

- Jamstalldhetsindex fran Nyckeltalsinstitutet: Jamix 138
(+3 foregdende ar, +12 samtliga organisationer)

- Statistik fran Statistiska centralbyran: 6verlag oforandrat
resultat fran foregaende ar, en liten skillnad finns fran
foregaende ar dar andelen utrikes fodda har 6kat fran
17,3 % till 18,7 %.

- Uppfdljning i ILS for aktiviteten Kulturforvaltningens
enheter ska ha genomgang av APT-material inom lika
rattigheter och mojligheter: status pagaende for alla
enheter samt 3 enheter genomford.

- Forstarkning aktiva atgarder enligt diskrimineringslagen
ar maldatum satt till 2024-12-31, arbete pagar.

Mal: Okad medvetenheten om kommunikationens betydelse for
en verksamhet att na sina mal, och okad forstaelse kring vilka
maojligheter som finns.

Aktivitet:

- Genomforande av ett kunskapslyft om strategisk
kommunikation.

- Kunskapslyftet innebar kommunikationstema pa
chefsforum, inférande av och utbildning i praktiska och
konkreta kommunikations-verktyg samt en turné pa
samtliga avdelningar for att introducera verktygen och
diskutera kommunikation med medarbetare.

Uppfoljning:

- Kompetenslyft 1: Genomfort ett fysiskt chefsforum med
alla 60 chefer med fokus pa strategisk
internkommunikation och kommunikativt ledarskap i
forandring. Dagen inneholl bade praktisk traning,
erfarenhetsutbyte och kunskapsinhdmtning.

- Kompetenslyft 2: Genomfort ett fysiskt mote med alla
kommunikatorer i kulturforvaltningen med fokus pa
strategisk internkommunikation och kommunikativt
ledarskap i forandring. Dagen inneholl bade praktisk
traning, erfarenhetsutbyte och kunskapsinhamtning.

Mal: Sakerstallt kunskap inom systematiskt brandskyddsarbete
(SBA).
Aktivitet:

- Utbildning inom systematiskt brandskyddsarbete av
personal och chefer pa plats i verksamheten och genom
digitala utbildningar.

- Utbilda i digital rapportering av brandskyddskontroller.

Uppfoljning: Natverk har skapats bestaende av
brandskyddskontrollanter fran varje verksamhet, tre



natverksmaten har hallits samt en digital forelasning om
systematiskt brandskyddsarbete riktad till alla medarbetare.
Samtliga verksamhetslokaler har uppdaterade utrymningsplaner
och dessa har lagts upp i vart inrapporteringssystem for
brandskyddskontroller. Antalet genomférda brandskyddsronder
som registrerats i vart digitala rapporteringssystem har ékat
fran 17 stycken ar 2022 till 50 stycken ar 2023.

Mal: Okad kompetens inom hot- och valdssituationer inom
publika verksamheter.

Aktivitet: Ta fram digitala utbildningar och erbjuda utbildning
pa plats i vara verksamheter.

Uppfdljning: Utbildningar inom Hot och vald for medarbetare
och chefer har genomforts pa plats pa samtliga kulturskolor. Vi
har medverkat till innehallet i den VR utbildning inom
bemdtande som Stockholms stadsbibliotek har producerat. En
digital forelasning om det forhojda sakerhetslaget har hallits for
chefer och ett utbildningsmaterial har tagits fram. Inspelad
forelasning och material finns tillgangligt pa forvaltningens
utbildningsplattform.

Mal: Uppsokande verksamhet i Kulturskolan.
Aktivitet:

- Undersoka vilken kompetens som kravs for uppdraget.

- Undersoka hur kulturskolan utifran fritidsgardsstrategin

kan bidra till mer tillgdngliga kulturformer.

Uppfoljning: Kulturrddets rapport om Oppen verksamhet.
Uppfdljning av skolsamarbeten: estetiska larprocesser, tvaornas
kor, fyrornas teater, EI Sistema. Uppféljning av 6ppen
verksamhet pa fritidsgardar.

Mal: Digital Kulturskola.

Aktivitet: Arbete vidare med projektplan for digital Kulturskola
samt kontinuerlig 6versyn av kompetensbehov och
forutsattningar for att utveckla en digital Kulturskola.
Uppfoljning: Projektet Digital kulturskola fortsétter enligt plan
under ledning av projektledare pa Utvecklingsenheten.

Mal: Utokad verksamhet helg och lov for Kulturskolan.
Aktivitet: Analys av vad som kravs for kompetens och
forutsattningar.

Uppfoljning: Som en del av aktiviteten tillsattes en Utredning
av anstallningsavtal for pedagogisk personal pa uppdrag av
forvaltningschef. Utredningen blev férsenad och pagar till
2023-12-31 nar resultatet kommer att redovisas.



Aktiviteter i kompetensforsorjningsplanen 2024-2026

Starkt introduktion
och
kompetensutveckling
for forvaltningens
medarbetare och
chefer.

forvaltningsovergripande
larportalen.

Kulturférvaltningens enheter
anvander webbutbildning
introduktion for nya
medarbetare och introduktion
for nya chefer.

2026-12-31

Chefer pa alla nivaer

Vidareutveckling av

" 2026-12-31 | Hr-enheten
larportalen

Vidareutveckling av

larportalen - 2026-12-31 | Avdelningschefer

avdelningsingangar

Mal Aktivitet Maldatum | Ansvarig Uppféljning
Kulturférvaltningens enheter
anvander den 2026-12-31 | Chefer pa alla nivaer

Statusuppfoljning i
ILS. Indikatorer ar
statistik fran larportal
géllande deltagande
vid utbildningar samt
frageomrade
Utvecklas och lar nytt
i medarbetarenkat.

Fokus pa ledarskap
och medarbetarskap
under 2022-2024 i
syfte att skapa béttre
forutsattningar for
arbetsmiljo,
samarbete,
arbetsklimat och
resultat.

Kulturférvaltningens enheter
ska arligen genomfdra minst
fyra aktiviteter per enhet

inom fokus medarbetarskap.

2024-12-31

Chefer pa alla nivaer

Statusuppfoljning i
ILS.

Utbyte och utveckling pa
chefsforum
(erfarenhetsutbyte och nya
kompetenshdjande insatser
t.ex. forandringsledning).

2024-12-31

Kommunikationsstaben
och Hr-enheten

Sékerstalla deltagande vid
utbildningsaktiviteter
(medarbetarskapsintroduktion
for nya medarbetare och
chefer, faciliteringstréning
for chefer, samt 6vriga
chefsutbildningar utifran
behov).

2024-12-31

Chefer pa alla nivaer

Utvérdering av fokus
medarbetarskap och

Statusuppfoljning i
ILS. Indikatorer &r
ledarskapsindex och
medskapandeindex i
medarbetarenkat samt
deltagande och
utvérdering fokus
medarbetarskap och
ledarskap.

ledarskap inklusive ta fram 2024-12-31 | Hr-enheten

forslag fortsatt arbetssatt efter

2024.

Oversyn och analys utifran Foljs upp Arligen i
stadsgemensam riktlinje for 2025-10-31 | Forvaltningschef kompetens-

chefsstruktur (efter beslut i
KF).

forsérjningsplanen

Stérkt arbetsgivar-
varumarke for
forvaltningen som
helhet samt for
respektive avdelning.

Uppdatering av
internkommunikationsplanen
utifran SLK:s arbete med
arbetsgivarvarumérket,
inklusive spridning av bade
plan och lathund for
internkommunikation.

2024-12-31

Kommunikationsstab
och hr-enhet.

Statusuppfoljning i
ILS. Indikatorer &r
frageomrade Vart
gemensamma
uppdrag i
medarbetarenkat samt
antal sokande per
tjénst.




Mal Aktivitet Maldatum | Ansvarig Uppféljning
Utvecklad och
kvalitetssakrad | .
rekryteringsprocess Imp ementering av ev. nytt e
med fokus att verktyg digital referenstagning Statusuppfoljning i
. samt verktyg for ILS. Indikatorer ar
kandidater har en . oo 2024-12-31 | Hr-enheten P
ositiv uoplevelse kandidatupplevelse (utifran statistik fran
gv PP stadens upphandling for rekryteringsverktyg.
kulturforvaltningen rekryteringssystem).
som arbetsgivare.
Kulturférvaltningens enheter
anvander verktyg och metod Statusunnfolining i
for medarbetarsamtal och 2026-12-31 | Chefer pa alla nivaer PRTONING

Starkt
forvaltningens
arbete kring
kompetens-
forsorjning. Sker i

kompetensinventering bade pa
individniva samt gruppniva.

ILS éarligen.

Vidareutveckling av verktyg
och metod for
medarbetarsamtal och

2026-12-31

Hr-enheten

Statusuppfoljning i

samband med kompetensinventering till att ILS arligen.
projekt Digitalt omfatta ovriga
kompetenslyft. kompetensomraden.
Ta fram forslag for hur former
och metoder for larande som 2026-12-31 Projektledare projekt | Slutrapport projekt
anvénts i projektet kan Digitalt kompetenslyft | Digitalt kompetenslyft
fortsétta anvandas.
Kulturférvaltningens enheter
ska arligen ha genomgang av 2 - Statusuppfoljning i
APT-material inom lika 2024-12-31 | Chefer pa alla nivaer ILS
rattigheter och mojligheter.
Starkt Ta fram forslag for I
forvaltningens 1:or§'tarkn|ng. kring aktiva 2024-12-31 | Hr-enheten Statusuppféljning i
arbete inom omrédet | atgarder enligt ILS
lika rattigheter och | diskrimineringslagen.
majligheter. - .
:’a fr?m forslalg pa htL)JI’ . ol
orvaltningen kan arbeta for 1o s Statusuppfoljning i
Okat fokus pa jamstalldhet och 2024-12-31 | Hr-enheten ILS
mangfald vid rekrytering.
Alla pa
;(I(L;It#;fg;\glrgnmgen Tillsammans med SLK IT och
L leverantorer arbeta for att alla Enhet Digitalisering - s
arbetsmiljé med 2024-12-31 DiMiOS métning

fungerande
arbetsplatsutrustning
och verktyg.

anstéllda skall fa fungerande
arbetsplatsutrustning.

ochIT




Mmal

Aktivitet

Maldatum

Ansvarig

Uppféljning

Oka vér digitala
formaga inom
forvaltningen,
genomfdra en
nddvéndig digital
transformation och
na en digital
mognad i syfte att
mota interna och
externa behov och
n& uppsatta mal for
att vara relevanta
bade nu och i
framtiden.

Genomfdrande av projekt
Digitalt kompetenslyft

2026-03-31

Projektégare
administrativ
chef samt
avdelningschefer

Uppfdljning via extern
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