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Inledning

Bakgrund

Att jobba strategiskt med kompetensférsorjning innebér att sakerstalla att det finns ratt kompetens
i organisationen, pa kort och lang sikt, for att na uppsatta mal och mota 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 sékerstalla ratt kompetens for att na verksamhetens mal och
tillgodose dess behov. Det ar en formaga och vilja att utféra en uppgift genom att tillampa
kunskap och fardigheter.

Syftet med kulturforvaltningens kompetensforsorjningsplan 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:

- Samhallsperspektivet 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 synliggdra kompetenskraven och féra dialog
om medarbetarens behov av kompetenshojande atgarder/aktiviteter med fokus pa
verksamhetens mal och uppdrag.

- Medarbetarperspektivet dar forhallningssattet bidrar till en god arbetsmiljo och underlattar
forverkligandet av de forvéantningar och krav som finns i personalpolicyn.

Arbetet sker i fyra steg utifran stadens kompetensforsérjningsprocess:

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

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

3. Genomforande av aktiviteter

4. Utvardering: aktiviteter for att I6pande utvérdera 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 &

Behalla
Avsluta/
Attrahera
Avveckla
Introducera Rekrytera

Analys

Personalsammansattning

Nyckeltal per sista januari 2026

Antal anstéllda totalt

Antal
anstallda ts 202601 202501 202401

K 712 68% 667 66% 663 66%
M 337 32% 340 34% 337 34%
1049 100% 1007 100% 1000 100%

Antal

anstallda ts 202601 202501 202401

K 631 68% 602 67% 584 67%

M 301 32% 296 33% 287 33%
932 100% 898 100% 871 100%

Antal
anstallda ts 202601 202501 202401

81

36
117

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

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



Antal externa avgangar & rekryteringar

Antal avgangar & rekryteringar externt och annan férvaltning

AVGVAG3 | REKRVAG | P-OMS. [AVG.VAG2OCH 3 | REKR.VAG PERS.OMSATTN.
3 Externt 20CH3 | (EXT(3) + ANNAN FORV(2))
61 45 4,88% 66 54 5,86%
Antal anstéllda per aldersgrupp:
Fordelning dver aldersgrupper 202601
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Avgangar med anledning av alderspension 2026: 23

Jamstalldhetsindex
Kulturforvaltningens resultat nar det géller Nyckeltalsinstitutet jamstalldhetsindex visar att
forvaltningen totalt (157) ligger 6ver median fér bade branschmedian (124) och median samtliga
organisationer (130). Resultatet visar aven en forbattring for forvaltningen fran foregaende ars
resultat (146). Kulturférvaltningen fick &ven utmarkelse som bast i branschen 2024 (kommunal
forvaltning). Detta innebar att Kulturforvaltningen har uppnatt hogsta resultat i
Nyckeltalsinstitutets kartlaggning av jamstéllda arbetsvillkor for mé&n och kvinnor i svenskt
arbetsliv i sin bransch.

Statistik fran Statistiska centralbyran (SCB) gallande méangfald

Antal anstallda efter kon och bakgrund, Kulturforvaltningen 2025:

Kulturférvaltningen | K6n Utléandsk bakgrund Svensk bakgrund
Inrikes fédda med en
Inrikes fédda med tva Inrikes fédda med tva Totalt
Utrikes fodda inrikes och en utrikes
utrikes fodda foraldrar inrikes fodda foraldrar
fodd foralder
Totalt Kvinnor 12,4% 4,4% 6,5% 43,5% 66,9%
Man 5,9% 1,9% 3,2% 22,1% 33,1%
Totalt 18,4% 6,4% 9,7% 65,6% 100,0%
Antal anstéllda efter kon och grupperade fodelselander, kulturforvaltningen 2025:
Kulturférvaltningen | K6én Grupperade fodelselander
Sverige Norden (utom Sverige) Europa (utom Norden) Ovriga varlden Totalt
Totalt Kvinnor 54,4% 1,5% 4,4% 6,5% 66,9%




Man

27,2%

0,6%

2,0%

3,3%

33,1%

Totalt

81,6%

2,1%

6,4%

9,9%

100,0%

Antal anstéllda efter kon och utbildningsniva, kulturférvaltningen, 2025:

Kulturférvaltningen

Koén

Utbildningsniva

Foérgymnasial

Gymnasial

Eftergymnasial < 3 ar

Eftergymnasial 2 3 ar

Uppgift saknas

Totalt

Kvinnor

1,7%

6,1%

11,6%

47,2%

0,2%

66,9%

Man

1,8%

6,5%

7,0%

17,8%

0,0%

33,1%

Totalt

3,5%

12,7%

18,7%

65,0%

0,2%

100,0%

Resultatet fran SCB visar en liten skillnad fran foregaende ar dar andelen utrikes fodda med tva
utrikes foraldrar har dkat fran 5,1 % till 6,4 %. Andelen utrikes fodda ligger kvar pa 18,4% som
foregaende ar. Ar 2024 fanns drygt 350 150 personer med utlandsk bakgrund i Stockholms stad,
vilket motsvarar 35,2 procent av befolkningen?. Utlandsk bakgrund definieras som utrikes fodd
eller inrikes fodd med tva utrikes fodda foraldrar. Motsvarande siffra for anstéllda inom
kulturforvaltningen ar 24,7% vilket innebdr att andelen anstéllda med utlandsk bakgrund inom
kulturforvaltningen ar lagre an andelen invanare med utlandsk bakgrund i Stockholms stad.

Summering personalsammansattning
Sammantaget visar nyckeltal gallande kulturférvaltningens personalsammansattning att det

overlag finns goda forutsattningar for forvaltningens kompetensforsorjning de kommande tre aren.

Forvaltningen behdver fortsatta arbetet med att starka kulturforvaltningen som attraktiv
arbetsgivare samt en kvalitetssdkrad rekryteringsprocess for att ha forutsattningar for att attrahera
och rekrytera ratt kompetens. Kulturférvaltningen anvander metoden kompetensbaserad
rekrytering som &r en metod for att sédkerstalla att det & kompetensen som ar avgorande vid
rekrytering samt ska bidra till att vi behandlar alla sékande likvardigt och att ingen diskriminering

forekommer.

Forvaltningen har dven behov av att fortsatta arbeta med lika rattigheter och mojligheter. Sarskilt
fokus bor fortsatta att riktas pd 6kad mangfald samt aktiva atgarder enligt diskrimineringslagen.

Omvarld

Forvaltningen bevakar I6pande rapporter och studier som ger insikt kring vilka
kompetensomraden som behdvs framat inom kulturomradet. Forvaltningen bevakar &ven trender

pa arbetsmarknaden dverlag. Forvaltningen utgar specifikt i sin analys utifran Sveriges kommuner
och regioners rapport och strategier for att sakra kompetensforsorjningen?.

Under de narmaste aren fokuserar kulturforvaltningen extra mycket pa nedan strategier med
konkreta aktiviteter i verksamhetsplanen som bidrar.

- Stérk chefens forutséttningar att leda

- Anvand kompetensen ratt
- Utnyttja teknikens mojligheter
- Frdmja medarbetarnas utveckling och mojlighet till anstélining
- Arbeta med friskfaktorer

1 Befolkningsoversikt 2024

2 Nio strategier for att mota kompetensutmaningen



https://start.stockholm/globalassets/start/om-stockholms-stad/utredningar-statistik-och-fakta/statistik/befolkning/befolkningsoversikt-2024.pdf
https://skr.se/personalochkompetensforsorjning/niostrategierforattsakrakompetensforsorjningen.1495.html

Nulage och aktuella utmaningar

Kompetensforsorjningsplanen forhaller sig till de utmaningar som beskrivs i kulturforvaltningens
trearsbudget. | nulaget for forvaltningens kompetensforsorjning omfattas nedan omraden och
styrdokument.

- Stockholms stads kvalitetsprogram som &r styrande dokument for forvaltningens
kvalitetsarbete. Kvalitetsprogrammet innebéar en forandring av kultur och arbetssatt i vara
verksamheter och ar en utgangspunkt i kulturférvaltningens kompetensférsérjningsarbete.

- Stockholms stads personalpolicy som tillsammans med forhallningsséatten i
kvalitetsprogrammet bildar en helhet for att tydliggora de forvantningar och krav staden
som arbetsgivare har pa saval chefer som medarbetare.

- Kulturforvaltningen efterstravar 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).

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

- Som komplement till ledarskapsmodellen finns &ven stadens kommunikationsprogram som
uttrycker att stadens chefer i sitt ledarskap har ett sarskilt ansvar for att sakerstélla ett
kommunikativt perspektiv inom sitt verksamhetsomrade.

- Stockholms stads riktlinje for chefsstruktur. Riktlinjen ar en fortsattning pa stadens arbete
med en gemensam chefsprofil och ledarskapsmodell och tydliggor ytterligare chefsrollen i
staden och ser till att det finns forutsattningar for att uppfylla chefsprofilen och
ledarskapsmodellen for alla chefer.

Kompetensbehov — kort och lang sikt

Avdelningarnas forutsattningar och behov ser delvis olika ut. Férvaltningen behdver dverlag
kompetens som matchar fortsatt verksamhetsutveckling och uppdrag samt nya satsningar.

Kulturforvaltningen anvander sedan 2024 ett digitalt verktyg fér medarbetarsamtal och
bedémningssamtal. Verktyget ger mojlighet att aggregera kompetensbehov inom omraden dar
kompetensprofiler skapats samt méjlighet att aggregera behov i form av personliga mal i
individuella utvecklingsplaner. En sammanstéllning pa forvaltningsniva visar att de flesta
personliga mal kopplar till kompetensutveckling och digitalisering, kommunikation & samarbete
samt verksamhetsbidrag. Forvaltningen har i nuldget kompetensprofiler inom digital kompetens
och méjlighet att bygga pa med fler kompetenser och kompetensprofiler framat.

De samlade kompetenshbehoven for kulturforvaltningen kan delas in i foljande omraden, och
redovisas under rubrikerna for stadens modell for kompetensforsorjningsplan UBARA (utveckla,
behalla, attrahera, rekrytera och introducera samt avsluta/avveckla)



Utveckla

Verksamhetsutveckling och férandringsledning

Kulturforvaltningen har genom tva ESF-finansierade kompetensutvecklingsprojekt ar 2019-2022
samt ar 2023-2026 erbjudit kompetensutveckling inom digitalisering och verksamhetsutveckling.
Forvaltningen ser att denna kompetens behdvs fortsatt framat for att forvaltningen ska kunna dra
nytta av digitaliseringens mojligheter. Behov finns av kompetensforstarkning inom alla omraden
som ar nodvandiga for att utvecklas inom omradet verksamhetsutveckling, digitalisering och
digital transformation.

Gemensamt for alla avdelningar &r fortsatt behov av chefers kompetens inom férandringsledning
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 forutsattningar nér det galler
verksamhetsutveckling och férandringsledning befinner sig pa olika nivaer och behover anpassas
utifran detta. Fokus pa att starka ledarskap samt forandringsledning sker framforallt pa
enhetschefsniva.

Okad digital kompetens

Under 2025 genomfoérde kulturforvaltningen sin tredje matning av digital mognad med hjalp av
verktyget DiMiOS, digital mognad i offentlig sektor. Tack vare en satsning pa
digitaliseringskompetens inom ramen for Digitalt kompetenslyft ser vi positiv utveckling, &ven om
resultatet fortfarande pekar pa en lag digital mognad. Kulturforvaltningen har ett fortsatt behov av
forstarkning av formagor inom flera omraden for att férvaltningen ska kunna ta tillvara pa
digitaliseringens mojligheter. Prioriterade omraden framat ar dels informationssékerhet, och dels
styrningen av systemfdrvaltning och digitaliseringsinitiativ.

| det ESF-finansierade projektet Digitalt kompetenslyft har alla forvaltningens medarbetare och
chefer genomfort en skattning géllande sin digitala kompetens. Resultatet visar att féljande
delkompetenser har flest antal identifierade kompetensbehov. Delkompetenserna &r sorterade i
ordning efter flest antal kompetensbehov:

2.3 Engagera verksamhetens malgrupper med hjalp av digital Teknik
1.2 Granska och hantera data, information och digitalt innehall

4.2 Skydda personuppgifter och integritet

3.2 Upphovsrétt och licenser

1.1 Soka, navigera och filtrera data, information och digitalt innehall

Resultatet ar uppdelat per kompetensprofil, dar det syns att rollen bibliotekarie samt medarbetare
har flest antal kompetensbehov, men &r ocksa de roller med flest antal anvéandare. Efter den forsta
omgangen av skattning av digital kompetens inom ramen for projektet hade systemansvarig,
systemagare, verksamhetsutvecklare och bibliotekarie stérst andel kompetensbehov i forhallande
till antal anvandare som innehade rollen. Efter andra omgangen av skattning av digital kompetens
har andelen behov i procent minskat mest for rollen bibliotekarie, systemégare och
verksamhetsutvecklare. Vissa roller har en storre andel kompetensbehov i specifika
delkompetenser.

Det évergripande resultat i projektet visar en forbattring éver alla kompetenser, bade avseende
minskning av kompetensbehov samt 6kning av medelskattningen. Forvaltningen har beslutat att
fortsétta skatta digital kompetens efter projektet Digitalt kompetenslyft dr avslutat och fortsatter
fokus pa att utveckla den digitala kompetensen.



Larande organisation

Forvaltningen har 6verlag fortsatt behov av att utveckla kompetenser och forutséttningar for att
tanka nytt, att vaga prova samt kollegialt larande vilket dven kraver en viss typ av
organisationskultur och kopplar an till fokus pa medarbetarskap och ledarskap. Det finns vinster
med att samordna forvaltningsspecifika utbildningar och kompetensutvecklingsinsatser.
Forvaltningen behover fortsatta arbeta i samma inriktning, prova nya metoder for larande samt
sékerstélla att framtagna verktyg och processer anvands inom verksamheten. Projektet digitalt
kompetenslyft har bade drivits forvaltningsévergripande samt utforskat nya former for larande. Att
ta vidare lardomar och erfarenheter fran projektet till forvaltningens fortsatta arbete ar prioriterat.
Forvaltningen har darfor beslutat om att hr-enheten far i uppdrag framat att ansvara for
forvaltningsdvergripande samordning av kompetensutveckling och larande. En tjanst inrattas
under 2026 for detta.

Inom Stockholms stad rekommenderas metoden “transfer of training” for att sidkerstélla att
utbildningsinsatser ger effekt och leder till nya eller foérandrade beteenden. Transfer of training
handlar om i vilken omfattning larande fran nagon form av larandetillfalle blir éverfort till arbetet
och leder till meningsfulla férandringar av individens beteende. Forvaltningen ser behov av att
fortsétta starka kompetens inom detta for chefer och roller som arbetar med att skapa larande inom
for att sakerstalla att kompetensutvecklingsinsatser ger sa bra utfall som mojligt.

Kompetens kring lokaler och sakerhet

Utbildningsmaterial, inklusive underlag for praktiska vningar inom omradet Pagaende dodligt
vald (PDV), har utvecklats och gjorts tillgangligt for samtliga chefer. For att sakerstélla en
enhetlig och hdg kompetensniva bor utbildningen inféras som ett obligatoriskt inslag i
avdelningarnas arshjul for kompetensutveckling.

Det systematiska brandskyddsarbetet foljs upp centralt av lokal- och sdkerhetsenheten genom ett
digitalt kontroll- och rapporteringssystem. Brandskyddskontrollanter kompetensutvecklas
kontinuerligt, med sarskilt fokus vid de fyra arliga traffarna inom brandskyddsnéatverket, dar
erfarenhetsutbyte och kunskapsfordjupning star i centrum. For att sakerstalla kvalitet och
likvérdighet i uppdraget ska en tydlig rutin samt utbildningsmaterial utarbetas, vilka
brandskyddskontrollanter ska genomga innan uppgiften tilldelas.

Lokal- och sakerhetsenheten ar forvaltningens kompetensnav for lokalfoérvaltning och I6pande
underhall. Kompetensen utvecklas kontinuerligt och enheten ger stdd till chefer i fragor som rér
funktionella, sdkra och kostnadseffektiva lokaler, med syfte att avlasta chefer i det dagliga arbetet.

Kommunikation
Forvaltningen ser behov av bildredaktorskompetens, vilket géller bade inom
kommunikationsstaben men aven generellt for alla kommunikatorer inom forvaltningen.

Inom kommunikationsomradet ar dven digital kompetens och kompetens for att anvanda Al
viktigt, t.ex. hur man anvénder Al inom photoshop-Al som exempel. Férvaltningen har gjort
insatser for kompetensutveckling inom Al redan och fortsétter inriktningen framat.

Forvaltningen ser dven att kompetens kring storytelling behdver utvecklas framat. Stockholms
stad arbetar med storytelling och forvaltningen behover starka sin egna kompetens inom omradet.



Ytterligare kompetensomraden inom kommunikation ar hospitality design (hur man gor i ett rum
nar man haller event sa att det kdanns valkomnande och att man forstar att amnet &r viktigt) samt
anvandarupplevelse (innan-under-efter).

Behalla

Ledarskap

Forvaltningen har under de senaste dren arbetat med att stéarka ledarskapet hos foérvaltningens
chefer i forhallande till stadens chefsprofil och ledarskapsmodell. Férvaltningen ser fortsatt behov
av att starka ledarskapet. Utveckling av ledarskapet sker genom kontinuerliga insatser pa
chefsforum, utbildningar och utvecklingsinsatser, verktygslada for chefer kring personalhantering
och mentorskap. For chefer som &r i behov kan &ven coachning via upphandlad leverantor
erbjudas. Pafyllnad for chefer sker d&ven genom stadens chefsseminarium som alla chefer
uppmanas att ta del av.

Forvaltningen har sérskilt identifierat ett behov av att fortydliga chefsrollen och vad som forvéntas
av cheferna inom foérvaltningen nér det galler arbetsgivarrollen, stadens styrning samt komplexitet
i uppdraget. Sarskilda insatser pa chefsforum har genomforts och fortsatter framat. Riktlinjen for
chefsstruktur skapar aven en tydlighet kring ansvar och uppdraget som chef i och med
utgangspunkten att chef har ett ssmmanhallet ansvar for verksamhet, personal och ekonomi.

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 och tjanstepersonsrollen

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 behover vara tydliga och &r lika viktiga att arbeta med.
Forvaltningen fortsétter med fokus pa medarbetarskap och ledarskap for vinster i bade resultat och
arbetsmiljo.

Forvaltningen har de senaste aren arbetat med medarbetarskap genom bland annat introduktion i
medarbetarskap, dvningar pa APT och liknande forum samt fokus i medarbetarsamtal och
bedémningssamtal.

Forvaltningen ser fortsatt behov av utveckling gallande medarbetarskap i forhallande till stadens
personalpolicy och férvantningar enligt ett aktivt medarbetarskap. Forvaltningen ser dven behov
av att tydliggora tjanstepersonsrollen och vad det innebér att arbeta i en kommunal forvaltning.

Forvaltning fortsatter med fokus pa medarbetarskapet genom tillgang till gemensam digital
introduktion, 6vningar och stédmaterial. For att ytterligare stdrka medarbetarskapet arbetar
forvaltningen &ven vidare med initiativ kring pulsmétningar, friskfaktorer och tjanstepersonens
roll.

Kompetens att samverka

| och med fortsatt verksamhetsutveckling och att komplexiteten inom staden och omvarlden okar
finns det fortsatt ett generellt behov framat av kompetensen att samverka och samarbeta med
andra roller, avdelningar och organisationer. Nar vi forvantas arbeta mer tillsammans bade inom
forvaltningen samt inom och utanfor staden blir behovet av en vél utvecklad samarbetsférmaga



och formaga att samverka tillsammans med andra storre. Forvaltningsévergripande samarbete och
natverk har under projekt Digitalt kompetenslyft lyfts som mycket givande och &r en av de saker
som projektet foreslar bor tas vidare till implementering efter projektet.

Kulturforvaltningen kan generellt bli battre pa att samverka bade inom forvaltningen men aven
over forvaltningsgranser. Det finns ocksa forbattringspotential i att samverka med externa aktérer
och samarbetspartners, vilket galler for alla nivaer inom férvaltningen.

Kompetens gallande tillganglighet och inkludering

Kulturforvaltningen 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. Att ha kompetens kring tillganglighet handlar &ven om
tillganglighet i digitala kanaler.

For att méta behoven bor det dven finnas jamstalldhet och mangfald i kulturférvaltningens
medarbetargrupp, som bor spegla representation inom Stockholms stads befolkningsgrupp.
Kulturforvaltningen som arbetsgivare ska &ven vara tillganglig for att kunna méta olika
medarbetares olikheter. Forvaltningen har under 2025 gjort uppfoljning av aktiva atgarder kopplat
till diskriminering och har flera atgéarder planerade, bland annat att starka kunskaperna kring
krankande sarbehandling och diskriminering samt stadens program for manskliga rattigheter.

Attrahera

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.

Forvaltningen ser behov pa langre sikt av att tydliggora interna karriarvagar som ett sétt att vara en
attraktiv arbetsgivare samt att 6ka mangfalden inom personalgruppen. Stockholms stadsbibliotek
har pabdrjat arbete inom detta omrade (genom t.ex. ungdomsanstéllningar). Exempel pa atgarder
som forvaltningen skulle kunna arbeta med pa langre sikt ar egna traineeprogram och program for
potentiella chefer. Forvaltningen ser dven att det finns vinster att tydliggora tjanstepersonsrollen
for arbetsgivarsvarumarket genom att lyfta vilka samhallsvarden man bidrar till nér man arbetar i
kommunal forvaltning.

Rekrytera

Kulturforvaltningen féljer Stockholms stads rekryteringsprocess och metod fér kompetensbaserad
rekrytering for att motverka diskriminering samt 6ka mangfald. Forvaltningen arbetar for att
sakerstalla att metoden foljs samt ser att forvaltningens rekryteringsarbete framat kan starkas
ytterligare. Som exempel har forvaltningen arbetat med en pilot att rekrytera utan personligt brev
under 2025.

Kulturforvaltningen har sedan 1 maj 2024 matt kandidatupplevelsen i forvaltningens
rekryteringar. Forvaltningen har under perioden 250101 till 251231 ett CNPS (Candidate Net
Promoter Score) pa -32 av +100. Candidate Net Promoter Score (CNPS) mater hur nojda



kandidater &r med rekryteringsprocessen dar ett hogre varde ar battre. Forvaltningen ser fortsatt
behov av att forbattra kandidatupplevelsen och arbetar vidare med atgarder kring detta.

Introducera

Forvaltningen har under de senaste dren arbetat med att utveckla en férvaltningsgemensam ingang
pa utbildningsplattformen, kulturforvaltningens larportal. Respektive avdelning har aven en
ingang i larportalen dar medarbetare ska hitta de uthildningar som &r relevanta for ens uppdrag.
Forvaltningen ser behov av att fortsatta inriktningen med att se till att det finns stdd for
introduktion av nya medarbetare bade inom respektive avdelning och pa férvaltningsniva.

Avsluta

Forvaltningens malsattning ar att avveckla och avsluta anstallningar pa ett sadant satt att den som
valjer att sluta blir en ambassador for kulturforvaltningen och Stockholms stad. Avslutningssamtal
ska hallas av ansvarig chef for att fanga upp eventuella forbattringsforslag bade for verksamheten
men ocksa for det egna ledarskapet.

Avdelningsspecifik kompetens

Respektive avdelning &r ansvarig for att genomféra kompetensanalys och se till att sékra den
verksamhetskompetens som behdvs for att klara av avdelningens uppdrag nu och

framat. Respektive avdelning ansvarar for relevanta aktiviteter for avdelningens
kompetensforsorjning.

Museer och Konst

FOr Museer och Konst &r det framforallt behov att rekrytera spetskompetens som ar viktigt, vilket
avdelningen bedomer att det finns goda forutsattningar for. Avdelningen kommer pa langre sikt
behdva hantera ett antal pensionsavgangar vilket gor att avdelningen behover arbeta med
kunskapsoverforing samt rekryteringar. Avdelningen har de senaste aren rekryterat flest
byggnadsantikvarier vilket avdelningen ser kommer vara ett viktigt omrade framat ocksa.
Avdelningen ser aven att digital kompetens ar viktigt framat och har sett goda effekter av projektet
Digitalt kompetenslyft. Avdelningen har for avsikt att fortsatta med relevant kompetensutveckling
inom digital kompetens.

For de mindre avdelningarna ar flexibilitet fortsatt avgorande nar 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

Liljevalchs bedémer att avdelningen éverlag har den kompetens som behdvs men att det behovs
mer av kompetensen och arbetar fortsatt med att 6ka arbetstid fran deltid till heltid dar det &r
mojligt. Liljevalchs har arbetat med och kommer dven fortsatt att arbeta mer aktivt med
mangfaldsperspektivet och att 6ka kompetens kopplat till mangfald. Avdelningen har ett starkt
arbetsgivarvarumarke och har latt att rekrytera eftersom det finns fa liknande jobb att soka. Det
finns en naturlig medarbetarresa inom avdelningen och stabil personalomsattning vilket &r
positivt, men skapar utmaning for att fa in mangfald och nya perspektiv till avdelningen.
Liljevalchs ser behov av kompetens for att fortsatta jobba med mangfald, verksamhetsutveckling
och digital utveckling. Avdelningen har &ven behov av att utveckla och starka den pedagogiska
kompetensen for att nd malgruppen barn och unga. Har finns potentiella vinster med att samverka
med andra avdelningar inom forvaltningen, t.ex. Kulturskolan.



Evenemangsavdelningen

For evenemangsavdelningen kan projekt variera valdigt mycket i storlek dar vissa projekt har flera
hundra personer involverade. Avdelningen bedémer att det i nuléget finns béttre forutsattningar att
fa in kompetens inom teknik och sakerhet. Avdelningen bevakar utvecklingen framat och har
generellt latt att fa in ratt kompetens. En potentiell utmaning framat ar tillgang till senior
projektledarkompetens for stora evenemang, men i nuléget finns god kompetens.
Evenemangsavdelningen har behov av specialiserad kompetens och arbetar kontinuerligt med
specialiserad fortbildning inom t.ex. sékerhet och arbetsmiljo. Avdelningen ser behov av att
fortsétta utveckla digital kompetens och kompetens kring tjanstepersonsrollen framat.

Administrativa staben

For administrativa staben finns framat behov av en stor bredd av kompetenser och roller inom sina
olika stodfunktioner, samtidigt som spetskompetens ocksa behdvs. Forstarkning behovs gallande
kompetens inom informationssakerhet, projektledning och upphandling. Lokal-och
sékerhetsenheten ska kompetensutvecklas inom amnet Krisstdd och krissamtal och bredda sin
byggnadstekniska kompetens inklusive tillganglighetslagstiftningen.

Kulturstrategiska staben

For Kulturstrategiska staben finns fortsatt ett identifierat behov av att pa handlaggarniva overga
till ett mer kommunikativt fokus samt resultatfokus. Inom Kulturstrategiska staben finns dven
behov kring dkad strategisk kompetens och kompetens som samverkansledare. Att vara
samverkansledare innebér att leda projekt och utvecklingsprocesser som spanner éver och
inkluderar olika avdelningar och externa aktorer/leverantérer. Vanligtvis omfattar projekt och
processer medarbetare, chefer och resurser som andra forfogar éver. Samverkansledarens roll &r
att fa resurserna att samspela mot ett eller flera mal. Kompetens och formaga behdévs aven for att
arbeta i forhallande till politiken.

Kulturstrategiska staben ser dven ett behov att sakra kompetens inom IT-upphandlingar framat.
Staben har pensionsavgangar framat dar brist kring bestéallarkompetens kommer att uppsta. Staben
ser en utmaning med att sakerstalla denna kompetens inom staben och ser ett behov av kompetens
centralt pa forvaltningen.

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

For Kulturskolan behdver kompetensforsorjningsarbetet anpassas utifran Kulturskoleplanen
framat, for att sékerstalla att avdelningen har ratt kompetens for att na sitt uppdrag. | Ovrigt ser
avdelningen att Al och forandrad omvérld paverkar samt att det ar fortsatt viktigt att arbeta med
tjanstepersonsrollen.

Summering av kompetensbehov

e Behov av fokus och fortsatt utveckling géllande ledarskap i férhallande till stadens
chefsprofil, ledarskapsmodell samt arbetsgivarrollen.

e Behov av fokus och fortsatt utveckling géallande medarbetarskap i forhallande till stadens
personalpolicy, forvantningar enligt ett aktivt medarbetarskap samt tjanstepersonsrollen.

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

e Behov av verksamhetsutveckling, forandringsledning och ¢kad digital kompetens ar
fortsatt viktigt.



e Forvaltningen har 6verlag ett gott arbetsgivarvarumarket och behdver aktivt arbeta for att
behalla och ytterligare starka arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare.
e Kompetens att samverka blir mer viktigt.
e Kompetens kring lokal och sékerhetsfragor ar prioriterat.
e Kompetens gallande tillganglighet och inkludering behdvs och forvaltningen behdver
sakerstalla att det finns jamstalldhet och mangfald i kulturférvaltningens medarbetargrupp.

Aktiviteter | verksamhetsplan

Aktiviteterna i kompetensforsorjningsplanen utgar fran den dvergripande analysen kring vilken
kompetens som behdvs hos forvaltningen pa kort och lang sikt.

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.

Genomfdrda aktiviteter och dess resultat 2025

Stérka introduktion
och
kompetensutveckling
for forvaltningens
medarbetare och
chefer.

Mal Aktivitet Maldatum | Ansvarig Uppfodljning
Indikator
Frageomrade
Kulturfoérvaltningens enheter arbetar Utvecklas och lar
aktivt med larande och anvander den | 2026-12-31 | Chefer pé alla nivaer | nytti
forvaltningsdvergripande larportalen. medarbetarenkét
2025: 79 (+1

forgaende &r)

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

2026-12-31

Chefer pé alla nivaer

Deltagarstatistik
webbutbildning
Introduktion
kulturférvaltningen
for nya
medarbetare: 88
genomfdrda (+36
foregaende ar).
Deltagarstatistik
webbutbildning
Introduktion
kulturférvaltningen
for nya chefer: 11
genomford (+8
foregaende ar).

Vidareutveckling av larportalen, och
fortsatt kommunikation. Fokus 2025
pé nitverk, genomgangar,

Under 2025 har
instruktioner for
uppféljning,
automatiska
uppféljningsrapport

instruktioner for uppféljning och 2026-12-31 | Hr-enheten er till férvaltningens
fortydligande kring obligatoriska chefer samt
utbildningar. fortydligande
obligatoriska
utbildningar inforts.
. . ) Olika utveckling for
Vidareutveckling av larportalen — 2026-12-31 | Avdelningschefer avdelningar, ’

avdelningsingangar.

pagaende arbete.




Fokus pa ledarskap
och medarbetarskap i

Kulturférvaltningens chefer anvander
évningar kring medarbetarskap utifran

Indikator
Medskapandeindex

behov samt ser till att medarbetare far | 2025-12-31 | Chefer pa alla nivaer | i medarbetarenkat:
ta del av introduktion kring 80 (+2 foregaende
medarbetarskap som finns. ar)
Kulturforvaltningens chefer anvénder Indikator
ledarskapsutveckling och stod som Ledarskapsindex i
finns for chefer sdsom verktygslada 2025-12-31 | Chefer pa alla nivder | medarbetarenkaten:
inom personalhantering, utbildningar 84 (+3 forgaende
och coachning utifran behov. ar)

Utbyte och utveckling pa chefsforum Tema

(erfarenhetsutbyte och nya
kompetenshdjande insatser t.ex. Al

2025-12-31

Kommunikationsstab
och hr-enhet

tjanstepersonsrollen
pa chefsforum maj

syfte &.l.tt sI_<apa b?“re och tjdnstepersonens roll). 2025.
forutsattningar for Antal genomfort
arbetsmiljo, Tillgangliggdra grundldggande utbildning
samarbete, webbutbildning inom 2025-03-31 | Hr-enheten konflikthantering:
arbetsklimat och konflikthantering for alla chefer. 17 st
resultat. .
Utvérdering har
genomforts under
aret, forslag att
fortsétta med
Utvardering av fokus medarbetarskap Ovningar och
och ledarskap inklusive att ta fram 2025-06-30 | Hr-enheten webbutbildning s&
forslag fortsatt arbetssatt efter 2025. lange och paketera
ihop med
tjnstepersonsroll,
friskfaktorer och
pulsmétning 2026.
Genomfort.
Indikator
Implementering och spridning av ny I frageomrade Vart
. o Kommunikationsstab | gemensamma
internkommunikationsplan samt 2025-12-31 och hr-enhet uppdrag |
aktiviteter till planen. it
medarbetarenkat:

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

79 (+3 foregdende
ar)

Starkt internkommunikation som utgar
béde fran stadens nya koncept for
arbetsgivarvarumarket med ett mer
visuellt och emotionellt tilltal &n
tidigare ("Huvud staden”).

2027-12-31

Kommunikationsstab

Pagéende arbete.

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

2027-12-31

Kommunikationsstab

Pagéaende arbete.

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

2027-12-31

Kommunikationsstab

Pagéende arbete.

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

Utifran resultat kandidatupplevelse:

e  Ta fram forvaltningsmallar
for aterkoppling till
kandidater.

e Ta fram checklista for vad
man kan tanka pa gallande
aterkoppling.

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

2025-12-31

Hr-enheten

Pagaende arbete in i
2026.

Indikatorer
kandidatupplevelse
genomsnitt CNPS
(Candidate Net
Promoter Score) for
2025 -32 av +100
(jmf -44 for del av
2024)




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

Kulturforvaltningens enheter anvander
verktyg och metod for
medarbetarsamtal och
kompetensinventering bade pa
individniva samt gruppniva.

2026-12-31

Chefer pa alla nivaer

Indikator antal
skattningar i Grade:
891 skattningar
260130 (motsvarar
80% av
medarbetarna)

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

2026-12-31

Hr-enheten

Pagéende arbete in i
2026.

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

2026-12-31

Projektledare projekt
Digitalt kompetenslyft

Pagéende arbete in i
2026. Slutrapport
projekt Digitalt
kompetenslyft.

Stérka forvaltningens
arbete inom omradet

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

2025-12-31

Chefer pa alla nivaer

Forvaltningens
enheter rapporterat
genomfort i ILS.

Rutin och
Implementera rutin och stédmaterial li:grc:]rpaatgtr al
kring aktiva atgarder enligt 2025-06-30 | Hr-enheten f"|'g - Kii
diskrimineringslagen uppTolning a tiva
' atgarder skedde
varen 2025.
Kulturfoérvaltningens chefer har Antal gepom_fort
kunskap inom kompetensbaserad o o webbutbildning
2025-12-31 | Chefer pa alla nivaer | stadens

rekrytering (KBR) som metod och har

rekryteringsprocess:

lika rattigheter och genomfort webbutbildning inom KBR. 7 st
mojligheter. Material géllande
Arbete for att sdkerstalla att det finns mall, kravprofil och
tydliga befattningsbeskrivningar annonsmall
. 2025-06-30 | Hr-enheten framtaget och
(gemensam mall), kravprofiler och . .
; N . kommunicerat till
annonsmallar inom férvaltningen. ) :
forvaltningens
chefer.
Hr-enheten och CB;:;?JTII?{; pilot.
Pilot rekrytering utan personligt brev | 2025-06-30 | medverkande chefer i fortsattni gl "
iloten ortsattning lyfts
P ' under 2026.
Alla pa Indikator DiMiOS

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

Tillsammans med SLK IT och
leverantorer fortsatta arbeta for att alla
anstallda skall fa fungerande
arbetsplatsutrustning.

2025-12-31

Enhet Digitalisering
och IT

matning: Digital
mognad 50,3%
(44,9% 2024),
digitalt arv 50,6%
(44,9% 2024) och
digital forméga 50,0
(44,9% 2024)%

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

Fortsatt genomférande av projekt
Digitalt kompetenslyft

2026-03-31

Projektégare
administrativ chef
samt avdelningschefer

Slutrapport projekt
Digitalt
kompetenslyft.
Forvaltning natt
over malet for antal
deltagartimmar i
projektet.




Digitala informations-och

En hég kompetens utbildningstréffar for 1. Lokal- och "

inom fystemgtiskt brandskyddskontrollanter fyra ganger 2025-12-31 | Gaerhetsenheten Genomfort

brandskyddsarbete i | Perar.

alla férvaltningens

verksamheter och en En digital utbildni ] L okal- och

kannedom om n digital utbildning om rapportering 1o okal- oc

inneborden i vart av brandskyddsronder i verktyget 1A. 2025-12-31 sékerhetsenheten Implementerat

interna styrdokument

”SBA inom

kulturférvaltningen Erbjuda VR “utblldnlng i hantering av 2025-12-31 L“okal— och Genomfort

handbrandslackare. sékerhetsenheten
I_Dlgltala _utblldnmg_ar, o Lokal- och )
informationsmaterial och utbildningar | 2025-12-31 | . Genomfort
o X sékerhetsenheten
pa plats ute i verksamheterna.
Specifika insatser:
e  Fokus pa utbildning

En hog medvetenhet pagaende dodligt vald,

om hur hot- och inrymning och utrymning

véldssituationer kan kulturskolan under 2025. Lokal- och 5

forebyggas och e  Forelasning ekobrott och 2025-12-31 sikerhetsenheten Allt genomfort

hanteras. valfardsbrott
kulturférvaltningens
ledningsgrupp mars 2025
e  Krisledningsdvning oktober
2025
Veckorapporter om det radande Lokal- och
sékerhetslaget i staden skickas till 2025-12-31 | . Genomfort
. sékerhetsenheten
ledningsgrupp.
Aktiviteter i verksamhetsplan 2026
Vissa aktiviteter pagar flera ar framat.

Mal Aktivitet Maldatum | Ansvarig Uppfdljning
Indikator
frageomrade

Starta upp modell for Utvecklas och l&r

forvaltningsdvergripande samordning | 2026-12-31 | Hr-enheten nytt i

for kompetensutveckling medarbetarenkét
samt statistik fran

Starka introduktion och larportalen.

kompetensutveckling | vidareutveckling av larportalen, och }P;ﬁg;%?::}lsnk

for forvaltningens fortsatt kommunikation. Under 2026 | 2026-12-31 | Hr-enheten éllandg deltagande
medarbetare och chefer. | fortsatt fokus pa uppfoljning. gatfande dettag
vid utbildningar.
i i 4 _ Uppfdljning i VB
Vldare_utve_ckI!ng av larportalen 2026-12-31 | Avdelningschefer PRIGINING
avdelningsingangar.
Se dver mojligheter for eget program Uppfoljning i VB
for potentiella chefer for 2026-12-31 | Hr-enheten
kulturférvaltningen




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

Kulturférvaltningens enheter ska
arligen lyfta medarbetarskap pa APT
(APT-material och dvningar finns).

2026-03-31

Chefer pa alla nivaer

Uppfoljning i VB.
Indikator
ledarskapsindex och
medskapandeindex

i medarbetarenkat

Ta fram paket kring medarbetarskap,
friskfaktorer och pulsmétningar.

2026-12-31

Hr-enheten

Uppfdljning i VB

Ta fram plan for ytterligare utbildning
kring tjanstepersonens roll (se 6ver om
Stockholms stadsbiblioteks
webbutbildning kan anvéndas/justeras
for hela forvaltningen).

2026-12-31

Hr-enheten

Uppfdljning i VB

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

Starkt internkommunikation som utgar
béade fran stadens nya koncept for
arbetsgivarvarumarket med ett mer
visuellt och emotionellt tilltal &n
tidigare.

2027-12-31

Kommunikationsstab

Uppfoljning i VB

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

2027-12-31

Kommunikationsstab

Uppfdljning i VB

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

2027-12-31

Kommunikationsstab

Uppfdljning i VB

Utvecklad och
kvalitetssakrad
rekryteringsprocess med

Forse avdelningarna med sitt resultat

Uppfoljning i VB.
Indikator statistik

fokus att kandidater har | och stéd for kandidatupplevelse for 2026-12-31 | Hr-enheten fran
en positiv upplevelse av | dialog inom respektive avdelning. rekryteringsverktyg
kulturférvaltningen som '
arbetsgivare.
Forbereda mojlighet for avdelningarna
i ) . att vidareutveckla verktyg och metod
Starka forvaltningens | f5r medarbetarsamtal och 2026-12-31 | Hr-enheten Uppféljning i VB

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

kompetensinventering till att omfatta
évriga kompetensomraden.

Ta fram forslag for hur former och

Projektledare projekt

Slutrapport projekt
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