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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 kulturfoérvaltningens kompetensforsorjningsplan linjerar

med Stockholms stads strategier och mal. Kompetenta och

engagerade medarbetare ar en forutsattning for att stadens
Kulturforvaltningen verksamheter ska na uppsatta mal.

HR-enheten

16308 Spanga
frida.stromberg@stockholm.se
start.stockholm
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Vardet med att ha ett strategiskt forhallningssatt i
kompetensforsorjningsarbetet kan beskrivas utifran tre perspektiv:

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

- Chefsperspektivet som innebar 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:
utifran 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 sékra den kompetens som behdvs,
kompetensforsorjningsplaner pa olika nivaer inom
verksamheten samt individuella utvecklingsplaner
Genomforande av aktiviteter
4. Utvardering:
aktiviteter for att I6pande utvérdera och folja upp
kompetensforsorjningsarbetet

w

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

Kulturfoérvaltningen
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Utveckla &
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Avsluta/
Avveckla

Attrahera

Introducera Rekrytera

Analys

Kulturférvaltningens uppdrag

Kulturforvaltningens uppdrag for 2022 beskrivs i budgetunderlag
och verksamhetsplan.

Personalsammansdttning
Per sista oktober 2021:

Antal anstéllda totalt

Antal anstéllda ts 202110

K 635 67,%

M 313 33%
948 100,%

Antal tillsvidareanstallda

Antal anstéllda ts 202110

K 541  66%

M 276  34%
817 100%

Antal anstéallda visstid (exklusive

arbetstagare i

arbetsmarknadspolitiska insatser)

Antal anstéllda ts 202110

K 94  72%

M 37  28%
131 100%

Snitt antal Antal Personal-

anstallningar  Antal avgangar rekryteringar omsattning

815 54 44 5,40%

Kulturférvaltningen
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Antal anstéllda fordelat pa alder (tillsvidare och visstid):
e 66 anstallda ligger inom aldersspannet 20 — 29
e 199 anstallda ligger inom aldersspannet 30 — 39
e 267 anstallda ligger inom aldersspannet 40 — 49
e 259 anstallda ligger inom aldersspannet 50 — 59
e 120 anstallda ligger inom aldersspannet 60-64
e 37 anstallda ligger inom aldersspannet 65 ar och uppat

Pensionsavgangar (68 ar) under 2022 ar 9 stycken.

For kulturforvaltningen totalt (tillsvidareanstallda):
e Genomsnittlig anstallningstid i staden: 14 ar
e Median anstallningstid i staden: 10,8 ar

NulGge och aktuella utmaningar

Flera av forvaltningens avdelningar far infor 2022 nya uppdrag som
paverkar behovet av kompetens. De nya uppdragen innebér ett
behov av bade djup och bred kompetens framat, samt att
avdelningarna behover arbeta proaktivt med att sékerstélla
forutsattningar som kravs.

Ett exempel pa sadant nytt uppdrag ar Kulturskolans uppdrag att
finnas till for fler genom att bedriva mer verksamhet pa lov och
helger samt en satsning pa Kulturskolans digitala verksamhet.
Satsningen pa att utoka helg- och lovverksamhet kommer att
innebara nyrekryteringar under aret dar en analys av efterfragan
kommer att ligga till grund for rekryteringsprofiler. Satsning pa att
utveckla ett digitalt kursutbud leder till nya behov och kraver att
kompetens inom digitalisering beaktas vid nyrekrytering samt
fortbildning av medarbetare.

Ett annat exempel ar den kulturstrategiska stabens nya uppdrag
Barn, kultur och fritid med inriktning mot aldremalgruppen och
samordning av fritidsgardar leder till behov av bade sakkompetens
och férmaga att samverka inom staden.

Ytterligare behov av kompetens kopplat till uppdrag ar att SSB ska
agna sarskild uppmarksamhet at de nationella minoriteterna och
personer som har annat modersmal &n svenska. | det fallet behover
basverksamheten kompletteras med spetskompetens som dven kan
arbeta med riktade insatser och bygga natverk.

Flera av avdelningarna lyfter &ven ett generellt behov av att tka
kompetensen inom omradet bemétande och service, vilket blir allt
mer viktigt i en foranderlig omvérld dar medborgare stéller hogre
och hogre krav.
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Kulturforvaltningens forhallningssatt till den digitala
transformationen i samhallet, som paskyndades av pandemin, leder
aven fortsatt till behov av digital kompetens.

Under 2021 har kompetensutveckling bedrivits genom projektet
Digit or Die dér det blivit tydligt att det finns stora vinster med att
samordna foérvaltningsspecifika utbildningar och
kompetensutvecklingsinsatser. Det finns fortsatt behov av denna
samordning som bland annat omfattar att tillvarata den kunskap och
kompetens som utbildningar redan givit inom organisationen.

Pandemin och Stockholms stad ramverk for mojlighet till
distansarbete som kulturforvaltningen ser positivt pa, i den man det
fungerar for verksamheten, leder &ven till ett 6kat behov av
kompetens kopplat till hybrida arbetssatt. Kompetens behovs for att
kunna arbeta med och erbjuda hybridldsningar i férvaltningens
publika verksamhet. | kompetensen omfattas att kunna bedéma nar
digitala eller fysiska l6sningar bor anvandas, samt nar och hur en
kombination av bade fysiska och digitala 1osningar ar mojligt.

Den digitala utvecklingen leder &ven till behov av
kompetensutveckling inom omraden for produktion av digitalt
innehall. Specifikt har SSB behov av att starka kompetensen kring
de produktionstekniska aspekterna men dven de upphovsrattsliga
och juridiska.

Pa langre sikt kan dven den digitala transformationen leda till behov
av ett ledarskap som kan fungera i en mer utvecklingsorienterad
organisation med lattrérliga arbetssatt och mer sjalvledande team.

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

Kulturskolan och SSB har egna kompetensforsorjningsplaner 2022
dar deras specifika uppdrag, utmaningar och behov av kompetens
beskrivs nédrmare.

For de mindre avdelningarna &r flexibilitet avgorande nér det géller
behov av kompetens framat. Liljevalchs och
evenemangsavdelningen har behov av resurser for specifika projekt
av olika tidslangd dar manga projekt ar pa kort sikt. For
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evenemangsavdelningen kan &ven projekten variera valdigt mycket
i storlek med vissa projekt med flera hundra personer involverade.

| takt med nya uppdrag och att komplexiteten inom staden och
omvarlden okar finns det 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 vl
utvecklad samarbetsformaga och férmaga att samverka tillsammans
med andra storre. Kulturférvaltningen kan generellt bli battre pa att
samverka bade inom forvaltningen men dven Gver
forvaltningsgranser. Det finns ocksa forbattringspotential i att
samverka med externa aktorer och samarbetspartners. Detta géaller
hela forvaltningen men SSB, den administrativa staben samt den
kulturstrategiska staben har identifierat detta behov som viktigt i
deras fortsatta arbete. FOr den kulturstrategiska staben kommer det
aven att kravas ett mer proaktivt arbetssatt framat.

Flera av avdelningarna har aven lyft behov av kompetens inom
kommunikation som viktigt framat for verksamheterna att na sina
mal, dar flera avdelningar redan har eller kommer att 6ka pa sina
resurser inom kommunikation. Avdelningarnas resurser har fokus
pa den verksamhetsspecifika kommunikationen med planering,
projektledning och genomférande, och med strategiskt stod och
sammanhallning av den centrala kommunikationsstaben.

Stockholms stad har under 2021 implementerat en ny chefsprofil
som bygger pa ledarskapsmodellen full range leadership model”.
Utifran chefsprofilen har forvaltningen identifierat 6vergripande
behov i att starka ledarskapet och kompetenserna. Aven har staller
omvarlden och det postpandemiska arbetslivet nya utmaningar pa
ledarskapet som behdver motas framgent. FOr att fortydliga
chefsrollen och vad som forvéntas av cheferna inom forvaltningen
finns dven behov av att fokusera pa arbetsgivarrollen, chefskapet
och dess innebdrd.

Summering av nuldge och aktuella utmaningar:

e Auvdelningarnas forutsattningar ser olika ut.

e Flera avdelningar har fatt nya uppdrag och kompetensen
behdver matcha dessa.

e Behov av bade spetskompetens och bred kompetens i
framtiden.

e Behovet av kompetens inom bemdtande och service, digital
kompetens och kompetens kring hybridldsningar okar.

e Arbetsgivarvarumarket behover starkas — bade for
avdelningarna enskilt och for forvaltningen i stort.
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e Behov av ledarskapsutveckling kopplat till chefsprofilen.
e Kompetens att samverka blir mer viktigt.

Aktiviteter i kompetensforsorjningsplan 2022
Aktiviteterna i kompetensforsorjningsplanen utgar fran den
overgripande analysen kring vilken kompetens som behovs hos
forvaltningen pa kort och lang sikt. Aktiviteterna ar kopplade till
kulturndimndens mal f6r 2022 ”Kulturférvaltningen ska vara den
professionella och attraktiva arbetsgivaren dar medarbetarna ar
stolta Over sitt uppdrag”.

Aktiviteterna har delats in i malomradena:
e Arbetsgivare - kulturforvaltningen som arbetsplats
e Medarbetarskap
e Ledarskap

Kulturfoérvaltningen



Mal:

Aktivitet:

Maldatum:

Ansvarig:

Uppfoéljning:

Ledarskap — Utveckla en digital 2022-06-31 Hr-enhet med hjélp Omrédet ledarskap i
starkt introduktion introduktion fér nya av medarbetarenkét
for nya chefer chefer om att vara chef kommunikationsstab Antal nya chefer som
inom samt i samrad med genomgatt
kulturforvaltningen avdelnings- och forvaltningsgemensam
stabschefer introduktion
Medarbetarskap Lansering av 2022-12-31 Hr-enhet, Frageomrade Utvecklas
och ledarskap — introduktionspaket for kommunikations och lar nytt i
stérkt introduktion nyanstallda stab och 6vriga medarbetarenkat
och kompetens- medarbetare och stodfunktioner Antal nyanstallda som
utveckling for nya chefer genomgatt
medarbetare och Utvecklande av introduktionsutbildning
chefer stadens samt andra
utbildningsplattform obligatoriska
till forvaltnings- utbildningar
Overgripande larportal
Ledarskap — stérkt Fortsatt 2022-12-31 Hr-enhet, Ledarskapsindex i
chefer i sitt implementering av projekt Digit or medarbetarenkét
ledarskap kopplat chefsprofilen Die, Deltagande och
till Stockholms Uppstart av avdelnings- och utvardering
stads chefsprofil mentorskapsprogram stabschefer med mentorskapsprogram,
och chefsgrupper for understallda chefsgrupper och
nya chefer chefer samt - utvecklingsinsats enligt
Utvecklingsinsats kommunikation upphandlat koncept
enligt upphandlat sstab Uppfdljning
koncept utifran behov utbildningar Digit or
Utbildningar inom die
ramen for Digit or die
kopplat till ledarskap
Omtag chefsforum
samt 6vriga ytor for
chefer sasom
chefsposten och
stadens chefsprofil
Ledarskap och Utbildningar inom 2022-12-31 Hr-enhet, Digit or Andel
medarbetarskap — ramen for Digit or die, it-enhet utbildningstimmar
Okad digital och Die kopplat till digital inom ramen for Digit or
hybrid kompetens kompetens och die
inom forvaltningen hybridkompetens ) )
i syfte att Fortséittning efter Aktlvt medarbet?rlndex
méjliggora digital Digit or Die: i medarbetarenkat
transfprmation ull forvaltnings- Frageomréde Utvecklas
n_¥a I6sningar och 6vergripande och Iar nytt i
Yanster. utbildnings- medarbetarenkét
samordning
Arbetsgivare — Framtagande av ett 2022-12-31 Kommunikations- Frageomrade Vart

stérkt arbetsgivar-
varumarke for
forvaltningen som
helhet samt for
respektive
avdelning

sammanhallet koncept
for
rekryteringsannonseri
ng, vilket omfattar
tonalitet i text, bild
och film samt

stab med hjalp av
hr-enhet

gemensamma uppdrag i
medarbetarenkat
Medieutfall mats och
foljs upp l6pande

Antal sékande per
tjanst




kanalval

Forankra och arbeta
aktivt med plan for
internkommunikation

Arbetsgivare — Utbildning inom 2022-12-31 Hr-enhet Deltagande chefer pa
utvecklad och rekrytering erbjuds rekryteringsutbildning
kvalitetssékrad for alla chefer. Alla tjanster som laggs
rekryteringsprocess Understka alternativ ut ska avslutas enligt
med fokus att for att mata rutin och med
kandidater har en kandidatupplevelse. aterkoppling till alla
positiv upplevelse Implementering av sokanden
av . . digital Uppfdljning/
kuIturforvaI'Fnlngen referenstagning. utvéirdering digital
som arbetsgivare .
referenstagning
Arbetsgivare — Arbete vidare med 2022-12-31 Avdelningschef Unders6kning och
tillganglig resultat fran utredning Kulturskolan och uppféljning av
Kulturskola hur Kulturskolan kan hr-enhet deltagande hos
skapa en mer malgrupperna
tillgénglig Kulturskola
Arbetsgivare — Arbete vidare med 2022-12-31 Avdelningschef Uppfdljning av
digital Kulturskola projektplan for digital Kulturskolan och hr- deltagande och nya
Kulturskola samt enhet amnen
kontinuerlig 6versyn
av kompetensbehov
och forutsattningar for
att utveckla en digital
Kulturskola.
Arbetsgivare — Analys av vad som 2022-05-30 Avdelningschef Nytt utbud och nya
utdkad verksamhet kravs gallande Kulturskolan och hr- verksamhetsformer
helg och lov for kompetens och enhet
Kulturskolan forutséttningar (infor
rekrytering till
sommaren)
Arbetsgivare — Analysera och 2022-12-31 Hr-enhet, Ett gemensamt
stérkt arbetet kring tydliggora avdelningschefer och arbetssatt kring
kompetens- kulturfoérvaltningens stabschefer kompetensforsorjning
forsorjning behov av framtida och kompetens-
kompetenser utifran forsorjningsplan enligt
béade kort och stadens modell
langsiktigt perspektiv
Arbetsgivare — Insatser inom omradet | 2022-12-31 Hr-enhet och Frageomrade Lika

starkt
forvaltningens
arbete inom
omradet lika
rattigheter och
mojligheter

bor planeras pa

arbetsplatstréaffar eller
andra forum inom alla
avdelningar och staber

avdelnings-
chefer och
stabschefer med
understallda
chefer

rattigheter och
mojligheter i
medarbetarenkat




