Stockholms
stad

Kulturférvaltningen Kompetensforsorjningsplan
HR-enheten 2024-11-08

Kompetensforsorjningsplan 2025-2027
kulturforvaltningen

Innehdllsforteckning

INTEANTNG e 2
BaKGIUNG ... e 2
Kulturférvaltningens UPPAIrag . ..ueeeeeeeeieiciiieieeee e ceciiieee e e e e e s e e e e e e e nnnes 3
ANBIYS e 3
Personalsammansattning.........ccooiiiiiiiiiieee e 3
Nyckeltal per sista september 2024 ...........coocoieiiiiiiiniie e 3
JAMSTANANEISINAEX ...t 5
Statistik frAn Statistiska centralbyran (SCB) gallande mangfald................ 5
Summering personalsammansattning ..........cccoccvveveiiiiiee i 6
OMVANTT ... 6
Nulage och aktuella Utmaningar............cccceoviiieiiiiee e 7
Kompetensbehov — kort och [&ng Sikt ......ccoeviiiiiiiiicc e 9
LEAarSKaPD . ... uueeeiiiii 9
MedarbDetarskap ........oooiiiiiiiiie e 10
Verksamhetsutveckling och forandringsledning.............uevvevvvvieeveeveeennnnns 11
Okad digital KOMPELENS.......c.ccveierireiie sttt st ere e 12
LArande OrganiSation ............cueeeiiiiieeiiiiiee ettt 13
Kompetens att SAMVEIKA ... 14
AUraktiv arbDetSOIVAIE .........evvveiiieiiieiiireeeeeeeererereeeeeeereeeseseaeraseserererererrrenrne 14
Kompetens kring lokaler och skerhet..........cccccoiiiieiiiii e 15
KOMMUNIKALION.......eiieiiiieec e 15
Kompetens gallande tillganglighet och inkludering .........ccccooeeviiiiiiciiinnn. 16
Avdelningsspecifik KOMPELENS .........ooiiiiiiiiie e 16
Summering av Kompetensbehov...........cccccooe 18
Aktiviteter i kompetensforsorjningsplanen.........cococeeviciieiniieeenee, 18
Uppfoélining av genomférda aktiviteter och dess resultat 2024 ................ 19

Aktiviteter i kompetensforsdrjningsplanen 2025-2027 .........cccceeeveiiiiineen. 22



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 r 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 forutséattning 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 dem vi &r till for.

- Chefsperspektivet som innebér att chefen kan synliggora
kompetenskraven och fora dialog om medarbetarens behov
av kompetenshéjande 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 och
introducera samt avsluta/avveckla.

Utveckla &
Behdlla

Avsluta/

Avveckla

Attrahera

Introducera Rekrytera

Kulturférvaltningens uppdrag

Kulturforvaltningens uppdrag for 2025 beskrivs i budgetunderlag
och verksamhetsplan. ” Kultur ger mgjlighet for ménniskor att
motas, fa nya intryck och sjalva gestalta sina liv och utgor en viktig
del av vart vélfardssamhalle. Stockholm vaxer 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 oktober 2024

Antal anstallda totalt

Antal

anstallda ts 202410 202310 202210
K 681 67% 685 67% 694 66%
M 340 33% 343 33% 361 34%

1021 100% 1028 100% 1055 100%




Antal tillsvidareanstallda

Antal
anstallda ts 202410 202310 202210
K 592 66% 581 67% 557 66%
M 301 34% 288 33% 283 34%
893 100% 869 100% 840 100%

Antal anstallda visstid (exklusive arbetstagare i
arbetsmarknadspolitiska insatser)

Antal
anstallda ts 202410 202310 202210
K 89 70% 104 65% 137 64%
M 39 30% 55 35% 78 36%
128 100% 159 100% 215 100%

Personalomsattning

Det lagsta talet av avgangar eller rekryteringar av
tillsvidareanstallningar under aret stalls mot det genomsnittliga
antalet tillsvidareanstéllningar per verksamhetsniva under aret.
Definitioner:

Rekr.vag 2 och avg.véag 2 = Till/fran annan forvaltning
Rekr.vag 3 och avg.vag 3 = Till/fran externt

Antal externa avgangar & Antal avgangar & rekryteringar
rekryteringar externt och annan férvaltning
AVG.VAG | REKR.VAG P-OMS. AVG.VAG | REKR.VAG | PERSONALOMSATTNING
3 3 Externt 20CH3 | 20CH3 (EXT(3) + ANNAN
FORV(2))
60 27 3,05% 60 29 3,27%

Fordelning alder
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Avgangar med anledning av alderspension 2025: 6
Genomsnittlig anstéllningstid i staden: 15,96 ar
Median anstallningstid i staden: 13,04 ar

Jamstalldhetsindex

Kulturforvaltningens resultat nar det géller Nyckeltalsinstitutet
jamstélldhetsindex visar att forvaltningen totalt (146) ligger Gver
median for bade branschmedian (122) och median samtliga
organisationer (126). Resultatet visar &ven en forbattring for
forvaltningen fran foregaende ars resultat (138).
Kulturforvaltningen fick utmarkelse som Excellent Arbetsgivare
2024 i kategorin: Kartlaggning av faktiska arbetsvillkor -
Jamstalldhethetsindex JAMIX®2023 ars databas. Detta innebar att
Kulturforvaltningen tillhdr de tio procent basta arbetsgivarna i
Nyckeltalsinstitutets kartlaggning av jamstallda arbetsvillkor for
man och kvinnor i svenskt arbetsliv. Forbattringsomraden finns
framforallt gallande att forvaltningens aktiva arbete for
likabehandling kan forstéarkas vilket forvaltningen arbetar med
aktiviteter kring (se uppfoljning aktiviteter 2024-2026 samt
aktiviteter 2025-2027). Skillnad i sysselsattningsgrad ligger ocksa
nagot lagre an median samtliga organisationer, men har ékat fran
foregaende ar.

Statistik fran Statistiska centralbyran (SCB) gallande
mangfald

Antal anstallda efter kon och bakgrund, Kulturférvaltningen 2024

Kulturforvaltningen | Kén Utldndsk bakgrund Svensk bakgrund
Inrikes
Inrikes fodda med Inrikes
Utrikes fotjda r.ned en inrikes fotfc!a r'ned Totalt
fodda tva utrikes och en tva inrikes
fodda utrikes fodda
foraldrar fodd foraldrar
foralder
Totalt Kvinnor 12,3% 3,6% 7,0% 43,3% 66,1%
Man 6,1% 1,5% 3,5% 22,7% 33,9%
Totalt 18,4% 5,1% 10,4% 66,0% 100,0%
Antal anstallda efter kdn och grupperade fodelselédnder,
kulturforvaltningen 2024:
Kulturférvaltningen | Kén Grupperade fédelseldnder
Norden Europa Svriga
Sverige (utom (utom e & Totalt
vérlden

Sverige) Norden)

Totalt Kvinnor 53,8% 1,6% 4,2% 6,5%

66,1%

Man 27,7% 0,5% 2,0% 3,6%

33,9%

Totalt 81,6% 2,1% 6,2% 10,1%

100,0%




Antal anstéllda efter kon och utbildningsniva, kulturférvaltningen,

2024

Kulturforvaltningen

Ko6n

Utbildningsniva

Forgymnasial

Gymnasial

Eftergymnasial
<3ar

Eftergymnasial
23ar

Uppgift
saknas

Totalt

Kvinnor

2,0%

6,4%

11,0%

46,5%

0,2%

66,1%

Man

1,7%

6,9%

6,7%

18,4%

0,3%

33,9%

Totalt

3,7%

13,3%

17,6%

64,9%

0,4%

100,0%

Resultatet fran SCB visar en liten skillnad fran féregaende ar dar
andelen utrikes fodda har minskat fran 18,7 % till 18,4 %. Detta kan
jamforas med att andelen utrikes fodda ar 2023 i hela Sveriges
befolkning var 20% (kélla SCB).

Summering personalsammansattning

Sammantaget visar nyckeltal gallande kulturforvaltningens
personalsammanséttning att det éverlag finns goda forutséttningar
for forvaltningens kompetensférsorjning de kommande tre aren.
Forvaltningen behdver fortsatta arbetet med att starka
kulturférvaltningen som attraktiv arbetsgivare samt en
kvalitetssakrad rekryteringsprocess for att ha forutsattningar for att
attrahera och rekrytera ratt kompetens. Kulturférvaltningen
anvander metoden kompetenshaserad 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 fortsétta att riktas pa
okad 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

1 Kulturakademin-Skills-2022.pdf



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

- Formagan att uppratthalla balans i livet

- Foérmagan att djupjobba

- Konsten att fortydliga sitt vardeskapande

- Omvérldsanalysen som motor

- Kompetens inom cirkular ekonomi och social hallbarhet

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

- Lé&randekonst 1: Konsten att skapa en larande kultur

- Larandekonst 2: Konsten att leda larandet

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

- Ldrandekonst 5: Konsten att dansa med Al

Annan relevant input ar insikter fran ’Ung livsstil Barn och
ungdomar i kulturen i Stockholms stad” samt kulturforvaltningens
omvarldsanalys 2024 som alla forvaltningens chefer fick ta del av
vid chefsforum den 3 oktober 2024.

For att forvaltningen ska na stadens och forvaltningens mal kring
jamstélldhet och jamlikhet behdver kompetens kring hur detta
uppnas fortsatt finnas inom forvaltningen. | omvarldsanalysen lyfts
tre omraden som sarskilt viktiga for hur de paverkar
kulturdeltagandet.

o Digitaliseringen skapar mojligheter och utmaningar
e Okad polarisering och en orolig omvarld
e Anstrangd ekonomi for kulturen

Insikter fran ovanstaende rapporter tas med till
kulturforvaltningens analys och strategiska aktiviteter.
Forvaltningen har i sin analys dven bevakat Sveriges kommuner
och regioners rapport och strategier® for att sakra
kompetensforsdrjningen. Forvaltningen bevakar édven lépande
trender pa arbetsmarknaden och utvarderar lIpande t.ex. nar det
géller mojlighet for distansarbete.

Nulage och aktuella utmaningar

Kulturforvaltningen far infor 2025 budgetuppdrag som leder till
fortsattning av pagaende utvecklingsarbete och
verksamhetsutveckling samt &ven nya satsningar. | budget infor
2025 far forvaltningen dven i uppdrag att arbeta for en forbattrad

2 Kulturakademin skills -2023 Final.pdf
3 Nio strategier for att mota kompetensutmaningen



https://www.kulturakademin.com/wp-uploads/Kulturakademin_skills_-2023_Final.pdf
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning/kompetensforsorjningstrategier.68576.html

arbetsmiljo, kompetensutveckling och utvecklande karriarvagar for
forvaltningens medarbetare.

Stadens kvalitetsprogram &r styrande dokument for forvaltningens
kvalitetsarbete. Kvalitetsprogrammet innebar en férandring av
kultur och arbetssétt i vara verksamheter och &ar 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:

e 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 efterstravar utéver 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 innebar att man anpassar sig till forandrade
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 satt, pakallar brister,
ber andra om tips och lar av andra.

Palitlig innebér att man agerar och presterar enligt forvantan. Att
man &r kompetent, vélvillig, tar stallning och omvandlar ord till
handling.

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

Chefsprofilen bestar av fem kompetenser som kompletteras med
beskrivningar av dnskvérda beteenden:

e helhetssyn

e utvecklingsinriktad



e mal och resultatorienterad
o tydlig
e samarbete

Som komplement till ledarskapsmodellen finns dven stadens
kommunikationsprogram som uttrycker att stadens chefer i sitt
ledarskap har ett séarskilt ansvar for att sakerstalla ett kommunikativt
perspektiv inom sitt verksamhetsomrade. Det innebar att forsta hur
den egna verksamheten uppfattas av malgrupper och intressenter
och utifran den forstaelsen tillgangliggora beslut, sammanhang och
verksamheter i syfte att bidra till 6ppenhet, tillit och goda relationer.

Stockholms stad har tagit fram en gemensam riktlinje for
chefsstruktur. Riktlinjen ar en fortsattning pa stadens arbete med en
gemensam chefsprofil och ledarskapsmodell. Riktlinjen tydliggor
ytterligare chefsrollen i staden och ser till att det finns
forutsattningar for att uppfylla chefsprofilen och
ledarskapsmodellen for alla chefer. Kulturfoérvaltningen har under
2024 genomfort en verksamhetsoversyn kopplat till riktlinjen som
visat att de flesta av forvaltningens avdelningar har goda
forutsattningar i sin chefsstruktur, som dven stdimmer Gverens med
stadens riktlinje for chefsstruktur. Kulturskolan ar den avdelning
som skiljer sig mest fran riktlinjen i nulaget, en férdjupad analys
och fortsatt arbete kommer att ske dar.

Forvaltningen har i dversynen &ven identifierat ett fortsatt behov att
arbeta med att skapa goda forutséttningar for chefer inom
verksamheten, till exempel géllande stod fran stodfunktioner samt
forenklade rutiner, processer och administration. Om forvaltningen
har goda forutsattningar for ledarskapet har vi lattare att behalla,
attrahera och rekrytera chefer vilket i sin tur gynnar organisationen
overlag.

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 sékerstalla forutsattningar som krévs. Avdelningarnas
forutsattningar och behov ser delvis olika ut. Férvaltningen behover
overlag kompetens som matchar fortsatt verksamhetsutveckling och
uppdrag samt nya satsningar.

De samlade kompetensbehoven for kulturférvaltningen kan delas in
i féljande omraden.

Ledarskap

Nar det galler ledarskap i forhallande till stadens chefsprofil och
ledarskapsmodell har férvaltningen identifierat ett 6vergripande
behov i att starka och fokusera pa ledarskapet. Forvaltningen har



arbetat med sarskilt fokus pa ledarskap sedan 2022 och fortsatter
under 2025 med:

e Utbyte, dvningar och fokus pa ledarskap pa chefsforum.

e Olika typer av chefsutbildningar och utvecklingsinsatser for
chefer utifran behov.

e Verktygslada for chefer kring personalhantering som stéarker
bade chefsrollen och ledarskapet.

e Mojlighet till mentor for nya chefer.

e Att stadens chefsprofil anvéands vid rekrytering av nya
chefer.

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

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

Det finns dven ett generellt behov av att fortsétta att fortydliga
chefsrollen och vad som forvéantas av cheferna inom forvaltningen
nér det galler arbetsgivarrollen och chefskapet och dess innebérd.
Fokus pa detta arbete sker pa chefsforum dér alla forvaltningens
chefer deltar samt utbildningar for chefer som erbjuds. Som
exempel kommer ett av forvaltningens chefsforum att handla om
tjanstepersonens roll, omvarldens paverkan och hur man hanterar
det.

Riktlinjen for chefsstruktur skapar &ven en tydlighet kring ansvar
och uppdraget som chef i och med utgangspunkten att chef har ett
sammanhallet ansvar fér verksamhet, personal och ekonomi.

Forvaltningen ser dven ett dkat tryck pa chefer att hantera manga
olika omraden och processer samtidigt och att formaga att prioritera
och att leda i en komplex omvarld kan starkas, vilket lyfts pa
chefsforum.

Pafyllnad for chefer sker d&ven genom stadens chefsseminarium som
alla chefer uppmanas att ta del av.

Det finns d&ven 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

Kulturférvaltningen har dven 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 fortsatter med fokus pa medarbetarskap och
ledarskap med syfte att skapa battre forutsattningar for:

e Ett gott medarbetarskap och ett gott ledarskap

e Att samarbeta tillsammans

e Arbetsgladje

e Maende

e Ett Oppet arbetsklimat dar alla &r delaktiga i utveckling
e Att lyckas med gemensam inriktning, uppdrag och mal

Fokus pa medarbetarskap sker genom:

e Inledande introduktion kring medarbetarskap pa
kulturforvaltningen.

e Stdd fran hr-enheten till chefer for att kunna arbeta med
ovningar kring medarbetarskap i den egna verksamheten.

e Ovningar kring medarbetarskap finns tillgangliga for att
anvandas pa arbetsplatstraffar eller andra passande forum.

e Uppfdljning av resultat medarbetarenkat.

e Medarbetarskapet diskuteras och f6ljs upp i
medarbetarsamtal och bedémningssamtal.

e Fokus pa medarbetarskap 6verlag som skapar goda
forutsattningar och gar i linje med arbetet sasom arbetsmiljo
och friskfaktorer.

Forvaltningen ser &ven att tjanstepersonens roll &r viktig for rollen
som medarbetare och kommer att starka fokus pa det dven for
medarbetare framat.

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 20192022 erbjudit kompetensutveckling inom
digitalisering och verksamhetsutveckling vilket det behovs fortsatt
forstarkning kring aven kommande ar. Behov finns av
kompetensforstarkning inom alla omraden som &r nédvandiga for
att utvecklas inom omradet verksamhetsutveckling, digitalisering
och digital transformation. Malet &r att utveckla ett relevant
erbjudande i relevanta kanaler till vara medborgare. Under 2024 har
forvaltningen arbetat med ett ESF-finansierat projekt, Digitalt
kompetenslyft, som kommer kunna stérka 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 lattrorliga arbetssatt. Behov finns av att starka och
utveckla forhallningssattet for att leda komplex verksamhet.
Avdelningarnas behov och forutséattningar nar det galler
verksamhetsutveckling och forandringsledning befinner sig pa olika
nivaer och behover anpassas utifran detta. For att vara tjanster ska
fortsatta vara relevanta for medborgare behdver
kulturforvaltningens chefer starka sin formaga kring
forandringsledning, innovation och att driva digital transformation.
Detta genom att ga uthildningar och att fa stod 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

Under 2022 genomforde kulturforvaltningen en forsta métning av
digital mognad med hjélp av verktyget DiMiOS, digital mognad i
offentlig sektor. Resultatet pekar pa en rad kompetensomraden dar
kulturforvaltningen behover starka sin formaga for att kunna ta
tillvara pa digitaliseringens majligheter. Férvaltningen har som en
av atgarderna startat ett natverk for systemagare inom forvaltningen
med syfte att starka systemforvaltningen samt kompetens hos
systemforvaltare och systemansvariga.

Det ESF-finansierade projektet Digitalt kompetenslyft startades
under 2023 och 16per fram till mars 2026. Fram till och med januari
2026 ska medarbetare och chefer kompetensutvecklas i digital
formaga.

Malet med projektet dr att mota medarbetarnas och chefernas behov
av kompetensutveckling utifran var och ens egen yrkesroll,
forkunskaper och forutséttningar.

En foljd av projektet &r att kulturférvaltningen med sin hojda
digitala kompetens ska béattre kunna moéta stockholmarnas
efterfragan i en alltmer digitaliserad varld.

For att projektet ska kunna lyckas med sina mal och for att
kulturforvaltningen ska dra nytta av denna mojlighet som projektet
innebdr behover forvaltningens chefer prioritera deltagande inom
projektets laraktiviteter. Allt for att stdrka medarbetarnas digitala
formaga.

Projektets innehall:

Digitalt kompetenslyft innehaller ett brett utforskande som
respektive medarbetare har mgjlighet att paverka. Projektet kommer
att vaxa fram genom vara gemensamma insatser.



e Metodutbildning i anvandardriven tjansteutveckling — vi ska
lara oss hur man utgar ifran anvandarnas behov nar vi skapar
digitala tjanster.

e Strategisk kompetensforsorjning — vi ska identifiera
forvaltningens och medarbetarnas individuella behov av
digital kompetens och larinsatser.

e Oka i digital mognad — vi ska utveckla var digitala formaga
utifran arliga digitala mognadsmaétningar.

e Utforska former for larande — vi ska erbjuda och testa olika
former for larande. Allt fran kurser och sjalvstudier till
foreldasningar och natverk.

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. L&raktiviteter som goérs inom ramen
for projektet Digitalt kompetenslyft &r ett steg i den riktningen.

Forvaltningen har under 2022-2024 arbetat for att skapa samordning
och gemensamma forutsattningar for kompetensutveckling, t.ex.
genom framtagande av gemensam webbutbildning fér nya
medarbetare och nya chefer samt en forvaltningsgemensam

larportal (i stadens utbildningsplattform). Forvaltningen behdver
fortsatta arbeta i samma inriktning, prova nya metoder for larande
samt sakerstalla att framtagna verktyg och processer anvands inom
verksamheten. Ett av delprojekten inom digitalt kompetenslyft
handlar just om att utforska och prova nya metoder for larande.

Inom Stockholms stad rekommenderas metoden “transfer of
traning” fOr att sakerstalla att utbildningsinsatser ger effekt och
leder till nya eller férandrade beteenden. Transfer of training
handlar om i vilken omfattning larande fran nagon form av
larandetillfélle blir éverfort till arbetet och leder till meningsfulla
forandringar av individens beteende. Roller som arbetar med att
skapa l&arande inom foérvaltningen bor ta del av stadens utbildning
inom omradet for att sakerstalla att kompetensutvecklingsinsatser
ger sa bra utfall som méjligt. Kunskap om metoden kan dven vara
bra for att ytterligare stérka forvaltningens chefer kring chefens roll
for att fa ut effekt av medarbetares utvecklingsinsatser.



Forvaltningen bor aven fortsatta att fokusera pa det kollegiala
larandet och att sékra kunskapsoverforing mellan medarbetare och
olika enheter och avdelningar.

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 val utvecklad samarbetsférmaga och
formaga att samverka tillsammans med andra storre.
Kulturforvaltningen kan generellt bli battre pa att samverka bade
inom forvaltningen men dven déver forvaltningsgranser. Det finns
ocksa forbattringspotential i att samverka med externa aktorer och
samarbetspartners, vilket galler for alla nivaer inom férvaltningen.

Exempel pa samverkan &r initiativ hos Liljevalchs konsthall att
skapa erfarenhetsutbyte med andra konsthallar och dess personal
samt hur kulturstrategiska staben arbetar med utbildade
samverkansledare.

Attraktiv arbetsgivare

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

Exempel pa hur forvaltningen arbetar med att starka
arbetsvarumarket ar Stockholms stadsbiblioteks initiativ att arbeta
med att tydliggora interna karriarvagar. Stockholms stadsbibliotek
har for avsikt att arbeta mer med ungdomsanstéliningar (och
traineeprogram) och fortydliga hur de interna karridrvégarna ser ut
till andra befattningar vilket dven kan ka mangfalden inom
personalgruppen framat. Initiativet skulle kunna dverforas till andra
avdelningar och/eller forvaltningsniva framat.

Kulturférvaltningen har sedan 1 maj 2024 métt kandidatupplevelsen
i forvaltningens rekryteringar. Forvaltningen har under oktober i
genomsnitt 5,12 pa en 10-gradig skala pa samtliga fragor och under
perioden maj-oktober ett CNPS (Candidate Net Promoter Score) pa
-44 av +100. Candidate Net Promoter Score (CNPS) méter hur



ndjda kandidater & med rekryteringsprocessen dar ett hogre varde
ar battre. Genomsnittet for alla foretag via samma matverktyg &r 5,4
av 10. Utifran resultat och svar pa fragor fran kandidater
rekommenderas forvaltningen att:

e Ge kandidater bra och konstruktiv aterkoppling.

e Halla ett bra tempo/tidsram i processen.

e Ge kandidater insyn och uppdatera dem om processens steg.
e Hjalpa kandidater ge en réattvis bild av sig sjalva i processen.

Det finns dven fortsatt ett generellt behov av att 6ka kompetensen
inom omradet bemdtande och service, vilket blir allt mer viktigt i en
foranderlig omvarld dar medborgare staller htgre och hogre krav.

Kompetens kring lokaler och sakerhet

Det finns ett fortsatt 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 2024 har férvaltningen
satsat pa ett kompetenslyft med fokus pa digital
kompetensutveckling. Bade chefskollektivet och
kommunikatdrskollektivet har fatt specifik kompetensutveckling pa
omradet, och har tranat pa konkreta och praktiska verktyg.
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 biblioteksorganisationen anstallt en kommunikationschef med
ansvar for budget och personal.

Kompetensen inom sociala medier har dkats genom implementering
av nya (olika) strategier for bade biblioteken och Kulturskolan.
Strategierna har testats under en period och sedan utvérderats.
Behovsinventering pagar for upphandling och implementering av
ett planeringsverktyg for sociala medier under 2024. stadens. En
pilot med stadens Linkedin-konto har genomforts med biblioteken
under 2024.

Alla kommunikatorer i kulturférvaltningen har erbjudits och
deltagit i en kompetenshdéjande kurs om innehalls- och
planeringsstrategier for sociala medier inom ramen for ESF-
projektet (europeiska socialfonden). Flera kommunikatorer har gatt



en omfattande kurs i ux (user experience) pa Open lab pad KTH i
Stockholm, dven det inom ramen for ESF.

Kompetens gallande tillganglighet och inkludering
Kulturférvaltningen arbetar for att Stockholm vaxer 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.
Forvaltningen behover for att na inriktningen och malen kring
jamstalldhet och jamlikhet samt krav pa tillganglighet (sasom
kulturradets krav pa tillganglighet) ha kompetens for att arbeta med
fragorna. Forvaltningen bedomer att kompetensen finns i hog grad
redan idag. Det ar viktigt att bevara kompetensen och att fortsétta
utveckla fokus och arbetssatt. Exempel pa hur forvaltningen arbetar
idag ar Museéer och konst som under 2024 haft en utbildningsdag
med mangkulturellt centrum i Botkyrka samt Stockholms
stadsbibliotek som har byggt en systematik och arbetssatt for att
arbeta med mangfald med en sarskilt utsedd samordnare och
natverk. Att ha kompetens kring tillganglighet handlar &ven om
digital kompetens.

For att mota behoven bor det dven finnas jamstalldhet och mangfald
i kulturforvaltningens medarbetargrupp. Kulturférvaltningen som
arbetsgivare ska aven vara tillganglig for att kunna méta olika
medarbetares olikheter.

Avdelningsspecifik kompetens

Respektive avdelning &r ansvarig for att genomfora
kompetensanalys och se till att sdkra fackkompetens som behovs for
att klara av avdelningens uppdrag nu och framat.

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 dven
behov kring dkad strategisk kompetens och kompetens som
samverkansledare. Att vara samverkansledare innebadr att leda
projekt och utvecklingsprocesser som spanner éver 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 som ar viktigt, vilket avdelningen beddmer att det
finns goda forutsattningar for.



For de mindre avdelningarna &r flexibilitet fortsatt avgoérande 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 éverlag har den kompetens
som behdvs men att det behévs mer av kompetensen och arbetar
fortsatt med att 6ka arbetstid fran deltid till heltid dar det ar mojligt.
Liljevalchs har arbetat med och kommer &ven fortsatt 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 vard. Liljevalchs arbetar med
utveckling for hela medarbetargruppen men har dven en utmaning
kopplat till att kompetensutvecklingen blir paverkad av
verksamhetens intaktskrav.

For evenemangsavdelningen kan &ven projekten variera valdigt
mycket i storlek dér vissa projekt har flera hundra personer
involverade. FOr evenemangsavdelningen mérks fortfarande en brist
géllande vissa yrkesgrupper och kompetenser i samhéllet, vilket
paverkar tillgangen for tillfalligt anstalld personal. Generellt &r det
svart att hitta teknisk — och sakerhetskompetens for tillfalliga
uppdrag men det har under 2024 blivit battre i och med att
verksamhetens arbetsgivarvarumarke och natverk verkar ha starkts.
Det ar lattare for avdelningen att fa in ratt kompetens. Nar det galler
teknisk kompetens har aven tillgangen forbattrats.
Evenemangsavdelningen har behov av specialiserad kompetens och
arbetar kontinuerligt med specialiserad fortbildning inom sakerhet
och arbetsmiljo t.ex. ”Arbete pa viag” och ”Arbete pa hojd”. Andra
exempel som avdelningen arbetat med har varit att starka
avdelningen kring omvérldens paverkan och hur man hanterar det
(tjanstemannarollen).

Kulturskolan och Stadsbiblioteket har egna
kompetensforsorjningsplaner for 2025 dér deras specifika uppdrag,
utmaningar och behov av verksamhetsspecifika kompetenser
beskrivs ndrmare.

Kulturskolan fortsétter 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 na barn och unga pa
deras villkor. | finansborgarradets forslag till budget 2024 fick
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 ar pagaende och kommer dven att identifiera



kompetenser kulturskolan har samt kompetenser kulturskolan
behdver 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 behévs
kontinuerlig kompetensutveckling. Kulturskolan samverkar arligen
en fortbildningsmodell for pedagoger dér fortbildningstid fordelas
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 Behov av fokus och utveckling gallande ledarskap i
forhallande till stadens chefsprofil, ledarskapsmodell samt
arbetsgivarrollen.

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, foérandringsledning 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.

e Kompetens gallande tillganglighet och inkludering behovs.

Aktiviteter i kompetensforsdrjningsplanen

Aktiviteterna i kompetensforsorjningsplanen utgar fran den
overgripande analysen kring vilken kompetens som behévs hos
forvaltningen pa kort och lang sikt. Aktiviteterna ar kopplade till
kulturnamndens mal for 2025 ~Kulturférvaltningen ar ett foredome
som offentlig arbetsgivare”.

Kulturférvaltningen 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 2024

Uppfdljning och resultat
2024

Mal Aktivitet Maldatum | Ansvarig
Kulturférvaltningens enheter ::“rag;?tmradg Ukt)V'tECk|ai __tiCh
anvander den . e ar nytt I medarpetarenka
2026-12-31 | Chefer pa alla nivaer | 2024: 78 (-1 forgdende ar, -1

Starkt introduktion
och
kompetensutveckling
for forvaltningens
medarbetare och
chefer.

forvaltningsdvergripande
larportalen.

staden)

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

2026-12-31

Chefer pé alla nivaer

Deltagarstatistik
webbutbildning Introduktion
kulturférvaltningen foér nya
medarbetare: 52
genomforda, 61 pagaende.
Deltagarstatistik
webbutbildning Introduktion
kulturférvaltningen for nya
chefer: 3 genomford, 12
pagaende.

Vidareutveckling av

Nétverk for
utbildningsplattformen och
larportalen har startats i syfte

larportalen 2026-12-31 | Hr-enheten att samotdnq och uftveckla
arbetet for forvaltningen och
avdelningar. Fortsatt behov
finns framat.
Vidareutveckling av Olika utveckling for
larportalen - 2026-12-31 | Avdelningschefer avdelningarna.

avdelningsingangar

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

Kulturférvaltningens enheter
ska arligen genomfara minst
fyra aktiviteter per enhet

inom fokus medarbetarskap.

2024-12-31

Chefer pa alla nivaer

Status pagaende eller klart i
ILS, flera enheter planerar
for 6vningar under hosten.
Medskapandeindex i
medarbetarenkéten: 78 (-1
foregaende ar, -3 staden)

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

2024-12-31

Kommunikationsstaben
och Hr-enheten

Utbyte och utveckling skett
pa chefsforum under éret.
Ledarskapsindex i
medarbetarenkéten: 81 (-1
forgaende ar, 0 staden)

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

2024-12-31

Chefer pa alla nivaer

Deltagare introduktion
medarbetarskap 2024: 25
(2023: 59)
Faciliteringstraning instélld
p.g.a. for fa deltagare.
Deltagande chefsutbildning
ledarskapsmodell 2023-
2024: 15 (2024: 17)

Utvérdering av fokus
medarbetarskap och
ledarskap inklusive ta fram
forslag fortsatt arbetssatt efter
2024.

2024-12-31

Hr-enheten

Utvardering
medarbetarskapsintroduktion
2024: 3,56 (skala 1-5)
Utvardering chefsutbildning
2023-2024: 3,45 (skala 1-5)
Delutvérdering
medarbetarskap och
ledarskap visar pa vikt av att
fortsétta men att delvis
justera upplagget.




Slututvardering gors i borjan
pa 2025.

Oversyn och analys utifran
stadsgemensam riktlinje for
chefsstruktur (efter beslut i
KF).

2025-10-31

Férvaltningschef

Oversyn och analys
genomfoérd. Uppfdljning
sker framat genom stadens
nyckeltal samt kvalitativ
uppféljning gallande
kulturskolans analys samt
chefers forutsattningar
kopplat till stéd, rutiner,
processer och administration

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

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

2024-12-31

Kommunikationsstab
och hr-enhet.

Frageomrade Vart
gemensamma uppdrag i
medarbetarenkét: 76 (-1
foregaende ar, -3 staden)
Antal s6kande per tjanst:
78,2 (2022: 55)
Uppdaterad
internkommunikationsplan
kommer att vara klar under
hésten 2024.

Utvecklad och
kvalitetssakrad
rekryteringsprocess
med fokus att

Implementering av ev. nytt
verktyg digital
referenstagning samt verktyg

Nytt verktyqg digital
referenstagning samt verktyg
for kandidatupplevelse ar
implementerat. Indikatorer
kandidatupplevelse:

kandidater har en for kandidatupplevelse 2024-12-31 | Hr-enheten genomsnitt 5,12 pé en 10-
positiv upplevelse av | (utifrdn stadens upphandling gradig pa samtliga fragor
kulturforvaltningen | for rekryteringssystem). och ett CNPS (Candidate
som arbetsgivare. Net Promoter Score) pa -44
av +100.
Kulturférvaltningens enheter Inforanq'e av ver.I'<tyg O?h
) metod for hela forvaltningen
anvénder verktyg och metod der hé 2024
for medarbetarsamtal och . o startatos naer osten
2026-12-31 | Chefer pa alla nivaer och pagar. 241031 har 460

Starkt forvaltningens
arbete kring
kompetens-
forsorjning. Sker i
samband med
projekt Digitalt
kompetenslyft.

kompetensinventering bade
pa individniva samt
gruppniva.

medarbetare genomfort
skattning av kompetens i
Grade.

Vidareutveckling av verktyg
och metod for
medarbetarsamtal och
kompetensinventering till att
omfatta dvriga
kompetensomraden.

2026-12-31

Hr-enheten

Fokus under 2024 har varit
pa verktyg och metod for att
skatta digital kompetens.
Utveckling sker framéat
utifran utvéardering kring
verktyg och metod.

Ta fram forslag for hur
former och metoder for
larande som anvants i
projektet kan fortsatta
anvandas.

2026-03-31

Projektledare projekt
Digitalt kompetenslyft

Slutrapport projekt Digitalt
kompetenslyft

Stérkt forvaltningens
arbete inom omradet
lika réttigheter och
mojligheter.

Kulturférvaltningens enheter
ska arligen ha genomgang av
APT-material inom lika
rattigheter och mojligheter.

2024-12-31

Chefer pa alla nivéer

Status pagaende eller klart i
ILS, flera enheter planerar
for genomférande under
hosten.

Ta fram forslag for
forstarkning kring aktiva
atgarder enligt
diskrimineringslagen.

2024-12-31

Hr-enheten

Forslag pa ny rutin
framtagen for
implementering under 2025.




Ta fram forslag pa hur
forvaltningen kan arbeta for
Okat fokus pa jamstalldhet
och méngfald vid rekrytering.

Forslag pa atgarder att arbeta
med under 2025 &r
framtagna.

2024-12-31 | Hr-enheten

Alla pa
Kulturfoérvaltningen
ska ha en bra
arbetsmiljé med

Tillsammans med SLK IT

och leverantorer arbeta for att

alla anstallda skall fa

fungerande fungerande
arbetsplatsutrustning | arbetsplatsutrustning.
och verktyg.

2024-12-31

Enhet Digitalisering
och IT

DiMiOS métning planerad
till november 2024.

Oka vér digitala
formaga inom
forvaltningen,
genomfdra en
nddvéandig 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

Projektagare
administrativ chef samt
avdelningschefer

Projektet ar uppstartad och
pagar i forvaltningen.

Digitala informations-och

En hog kompetens utbildningstraffar for 1o Lokal- och .
inom systematiskt brandskyddskontrollanter 2024-12-31 sékerhetsenheten Genomfort
brandskyddsarbete i | fyra ganger per ar.
alla forvaltningens — —
verksamheter och en En dlgltal utblldnlng om
kannedom om rapportering av 2024-12-31 Lokal- och Ej genomfort annu,
innebérden i vart brandskyddsronder i sékerhetsenheten kvarstaende behov.
interna styrdokument | Verktyget 1A.
”SBA inom . o
kulturfoérvaltningen™ E;g{gg?] V;R\’/utblldnlng : 2024-12-31 Lokal- och Genomfért
gav. sdkerhetsenheten
handbrandslackare.
Digitala utbildningar,
; informationsmaterial och Lokal- och ;
521 Tﬁjgr hmoi(-j\é)itﬁ nhet utbildningar pé plats ute i 2024-12-31 | Gy erhetsenheten Genomfort
o verksamheterna.

valdssituationer kan
férebyggas och Veckorapporter om det
hanteras. radande sakerhetslaget i Lokal- och .

staden skickas till 2024-12-31 | 4\ erhetsenheten Genomfort

ledningsgrupp.




Aktiviteter i kompetensforsorjningsplanen 2025-2027

Starka introduktion
och
kompetensutveckling
for forvaltningens
medarbetare och
chefer.

Mal Aktivitet Maldatum | Ansvarig Uppféljning
Indikator
Kulturférvaltningens enheter arbetar frageomrade
aktivt med ldrande och anvander den | 2026-12-31 | Chefer pé alla nivder | Utvecklas och lar
forvaltningsdvergripande larportalen. nytti
medarbetarenkat

Kulturférvaltningens enheter anvander
de obligatoriska webbutbildningarna
som finns for medarbetare och chefer
(introduktionsutbildningar samt for
chefer &ven arbetsmiljé och
kompetensbaserad rekrytering).

2026-12-31

Chefer pa alla nivaer

Indikator statistik
fran larportal
géllande deltagande
vid utbildningar.

Vidareutveckling av l&rportalen, och
fortsatt kommunikation. Fokus 2025
pa nitverk, genomgangar,

Uppfoljning i
samband med nasta
ars plan.

' . .. A 2026-12-31 | Hr-enheten
instruktioner for uppfoéljning och
fortydligande kring obligatoriska
utbildningar.
. . ) Uppfoljning i
Vidareutveckling av larportalen — 2026-12-31 | Avdelningschefer samband med nésta

avdelningsingangar.

ars plan.

Fokus pa ledarskap
och medarbetarskap i
syfte att skapa battre
forutsattningar for
arbetsmiljo,
samarbete,
arbetsklimat och
resultat.

Kulturférvaltningens chefer anvander

évningar kring medarbetarskap utifran Indikator

behov samt ser till att medarbetare far | 2025-12-31 | Chefer pa alla nivaer | medskapandeindex
ta del av introduktion kring i medarbetarenkat.
medarbetarskap som finns.

Kulturférvaltningens chefer anvander Indikator
ledarskapsutveckling och stéd som ledarskapsindex i
finns for chefer sdsom verktygslada 2025-12-31 | Chefer pa alla nivaer | medarbetarenkit.
inom personalhantering, utbildningar

och coachning utifran behov.

Utbyte och utveckling pa chefsforum Uppfoljning i

(erfarenhetsutbyte och nya
kompetenshdjande insatser t.ex. Al
och tjanstepersonens roll).

2025-12-31

Kommunikationsstab
och hr-enhet

samband med nasta
ars plan.

Tillgangliggora grundlaggande é]gig(rit%rrande av
webbptbildnin_g inqm 2025-03-31 | Hr-enheten utbildning
konflikthantering for alla chefer. konflikthantering.
Utvardering av fokus medarbetarskap Uppfdljning i

och ledarskap inklusive att ta fram 2025-06-30 | Hr-enheten samband med nasta

forslag fortsatt arbetssatt efter 2025.

ars plan.

Stérka arbetsgivar-
varumadrke for
forvaltningen som
helhet samt for
respektive avdelning.

Implementering och spridning av ny
internkommunikationsplan samt

2025-12-31

Kommunikationsstab
och hr-enhet

Uppféljning i
samband med nésta
ars plan. Indikator
fréageomrade Vart

aktiviteter till planen. gemensamma
uppdrag i
medarbetarenkat

Starkt internkommunikation som utgar

béade fran stadens nya koncept for Uppfoljning i

arbetsgivarvaruméarket med ett mer
visuellt och emotionellt tilltal &n
tidigare ("Huvud staden”™).

2027-12-31

Kommunikationsstab

samband med nasta
ars plan.




Kompetenshdjande aktiviteter for att
na ut till branschcommunities och
business to business-malgrupper pa
stadens Linkedin-konto.

2027-12-31

Kommunikationsstab

Uppféljning i
samband med nésta
ars plan.

Aktiviteter for att battre na ut till
malgruppen barn och unga samt
aktiviteter kring mangfald och
inkludering 2025-2027.

2027-12-31

Kommunikationsstab

Uppfoljning i
samband med néasta
ars plan.

Utvecklad och
kvalitetssakrad
rekryteringsprocess
med fokus att
kandidater har en
positiv upplevelse av
kulturférvaltningen
som arbetsgivare.

Utifran resultat kandidatupplevelse:

e Ta fram forvaltningsmallar
for aterkoppling till
kandidater.

e  Ta fram checklista fér vad
man kan tanka pé gallande
aterkoppling.

e  Forse avdelningarna med sitt
resultat for dialog inom
respektive avdelning.

2025-12-31

Hr-enheten

Uppféljning i
samband med nésta
ars plan. Indikator
statistik fran
rekryteringsverktyg.

Stérka forvaltningens
arbete kring
kompetens-
forsorjning. Sker i
samband med projekt
Digitalt
kompetenslyft.

Kulturférvaltningens enheter anvénder
verktyg och metod for
medarbetarsamtal och
kompetensinventering bade pa
individniva samt gruppniva.

2026-12-31

Chefer pa alla nivaer

Uppféljning i
samband med nésta
ars plan. Indikator
skattningar i Grade.

Vidareutveckling av verktyg och

- Uppfoljning i
metod for r.nedarbej[arsa_mtal och 2026-12-31 | Hr-enheten samband med nésta
kompetensinventering till att omfatta o
N 2 ars plan.
dvriga kompetensomraden.

Ta fram forslag for hur former och . . Slutrapport projekt
metoder for larande som anvénts i 2026-12-31 Eriojii;ttl i%?;e E{;J]z:(tﬁ Digitalt
projektet kan fortsatta anvandas. g P y kompetenslyft

Kulturférvaltningens enheter ska
arligen lyfta lika rattigheter och
mojligheter pd APT (APT-material
och dvningar finns).

2025-12-31

Chefer pé alla nivaer

Statusuppfoljning i
ILS.

Implementera rutin och stddmaterial

Uppfoljning i

kring aktiva atgarder enligt 2025-06-30 | Hr-enheten SAM-modul i ILS-
diskrimineringslagen. webb.
Uppféljning i
Stirka forvaltni Kulturforvaltningens chefer har samband med nésta
arka forvaltningens | kynskap inom kompetensbaserad . - ars plan. Indikator
arbete inom omradet | rekrytering (KBR) som metod och har 2025-12-31 | Chefer pa allanivaer | ooy
lika réttigheter och genomfort webbutbildning inom KBR. webbutbildning
mojligheter. KBR.
Avrbete for att sékerstélla att det finns Uppfoljning i
tydliga befattnmgsbeskrlvn!ngar 2025-06-30 | Hr-enheten samband med ndsta
(gemensam mall), kravprofiler och .
. N . ars plan.
annonsmallar inom forvaltningen.
Hr-enheten och Uppféljning i
Pilot rekrytering utan personligt brev | 2025-06-30 | medverkande chefer i | samband med nésta
piloten. ars plan.
Alla pa

Kulturférvaltningen
ska ha en bra
arbetsmiljé med
fungerande
arbetsplatsutrustning
och verktyg.

Tillsammans med SLK IT och
leverantorer fortsatta arbeta for att alla
anstéllda skall f& fungerande
arbetsplatsutrustning.

2025-12-31

Enhet Digitalisering
och IT

DiMiOS métning




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

Fortsatt genomférande av projekt
Digitalt kompetenslyft

2026-03-31

Projektagare
administrativ chef
samt avdelningschefer

Slutrapport projekt
Digitalt
kompetenslyft samt
I6pande uppfoljning
av antal
deltagartimmar pa
forvaltningsniva
och avdelningsniva.

Digitala informations-och

Uppfoljning i

En hog kompetens utbildningstréffar for 1. Lokal- och .
inom systematiskt brandskyddskontrollanter fyra ganger 2025-12-81 | aycerhetsenheten ;?;nsl:rrld med nasta
brandskyddsarbete i | Per ar. '
alla forvaltningens
verksamheter och en slining i
kannedom om En digital utbildning om rapportering 2025-12-31 Lokal- och ;ﬁgggg':ﬁ%& nista
inneborden i Vart av brandskyddsronder i verktyget IA. sékerhetsenheten ars plan
interna styrdokument '
"SBA inom Uppfoljning i
kulturforvaltningen Erbjuda VR "utblldnlng i hantering av 2025-12-31 L_pkal- och samband med nista
handbrandslackare. sékerhetsenheten .
ars plan.
Digitala utbildningar, Uppfolining i
informationsmaterial och utbildningar Lokal- och PpToINg 1 -
5 . 2025-12-31 | _, samband med nésta
pa plats ute i verksamheterna. sdkerhetsenheten .
ars plan.
Specifika insatser:
e  Fokus pé utbildning
En hog medvetenhet pagaende dodligt vald,
om hur hot- och inrymning och utrymning
véldssituationer kan kL.J.Itur"skqlan under 2025. Lokal- och Uppfoljning i )
forebyggas och e  Forelasning ekobrott och 2025-12-31 sikerhetsenheten samband med nésta
hanteras. valfardsbrott ars plan.
kulturférvaltningens
ledningsgrupp mars 2025
e  Kirisledningsdvning oktober
2025
Veckorapporter om det radande Lokal- och Uppfoljning i
sékerhetslaget i staden skickas till 2025-12-31 | . samband med nésta
sékerhetsenheten

ledningsgrupp.

ars plan.




