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Uppféljning och utvardering av tidigare

kompetensférsérjningsplan

Utmaningar
Harmonisera och forstarka
gemensamma arbetssatt.

Béattre dverblick 6ver befintlig
kompetens och utbildnings-
bakgrund.

Identifiera gemensam
kompetensbas/grundpaket fér
samordning av
kompetensutvecklingsinsatser
som ger verktyg i
utvecklingsuppdraget.

Strategisk finansiering —
manga moment — harda och
mjuka kompetenser

Atgard/aktivitet

Férdjupad kompetensanalys

for olika roller i
utvecklingsuppdraget ar
paborjad.

Inventering genomford.

Mégjligheter finns att pa individ
niva komplettera i samband

med medarbetarsamtal.

Tillfalle for medarbetare att

dela erfarenheter av

kompetensutvecklingsinsatser

genomford.

Gemensam inventering av
kompetenser som behdver

forstarkas i arbetet med
strategisk finansiering
genomford.

Onskad effekt
Medarbetare battre
rustade for att agera
i de olika roller som
utvecklingsuppdraget
innehaller:

Handlaggare-
uppféljare-
kunskapsgenerator

Métesledare-
processledare —
férandringsledare

Presentator-
Overséttare -
beréattare

Ihopkopplare —
facilitator

Dialogpartner-
radgivare- coach

Ta tillvara
individuella styrkor,
erfarenheter och
intresseomraden
vilket bidrar till ratt
anvand kompetens.
Medarbetare och
chefer battre koll pa
vilket utbud som
finns och vilka
utbildningar som &r
relevanta att
komplettera sak- och
admneskompetens
med. Gemensamma
namnare sasom
ledarskap,
processledning,
presentationsteknik
och retorik,
samverkan och
grupputveckling.
Minskad sarbarhet
pa nyckelpositioner.
Battre koll pa
kompetens som
behdver starkas i de
olika momenten for

Utvardering/Uppféljning
Kompetensbehov féljs
upp i samband med
medarbetarsamtal.

Inventering anvands for
bemanning av uppdrag
och arbetsgrupper.
Okat internt utbyte och
rérlighet for
medarbetare.
Kompetensbehov féljs
upp i samband med
medarbetarsamtal.

Se 6ver maojligheter att
forstarka forvaltningens
utbildningsbudget.

Félja upp i form av
interna lartillfallen med
fokus pa uppféljning
och analys.
Genomgangar av
administrativa rutiner



saval nyanstallda
som befintlig
personal. Det
handlar om saval

och system sasom
Raindance, DokIT,
KDB
Ansékningssystemet.

fértrogenhet med
administrativa och
digitala handlaggar-
system sasom att
utveckla och tilldampa
stdéd som finns for
avtal, beslut och
redovisningar.
Gemensam laraktivitet Starkt samverkans-
genomférd om tillitsledning kompetens och en
och tillitsstyrning. Gemensamt stédjande kultur som
internat genomfort for tar annu battre
férvaltningen. tillvara medarbetares
engagemang och
kunskap.

Starkt ledarskap-medarbetar
och medledarskap

Fortsattningsaktiviteter
i samband med
férvaltningsmoten och
medarbetarinitierade
aktiviteter I6pande.

Utgangspunkt for kompetensforsorjningsarbetet dr verksamhetens uppdrag och mél och de
utmaningar verksamheten stir infor. Kulturforvaltningens verksamhet utgar fran
regionfullméktiges uppdrag till kulturndmnden enligt reglementet, regionfullméktiges mal,
och den av regionfullméktige antagna regionala kulturplanen f6r 2021-2024 samt
verksamhetsplan och budget.

Pa kulturforvaltningen finns idag foljande yrkesgrupper: utvecklare, administratorer,
ekonomer, controllers, kommunikatorer och chefer. Bredden i utbildningsbakgrund och
erfarenhet &r stor. Vid kulturforvaltningen finns det kulturvetare, bibliotekarier, statsvetare,
konstvetare, arkeologer, medie- och kommunikationsvetare och journalister for att ndmna
ndgra. Manga har tidigare verkat i kultursektorn i olika roller som pedagoger, administratorer,
ledare, projektledare och utovare.

Det strategiska arbetet utgor idag en storre del av kulturférvaltningens arbete och
komplexiteten och variationen av uppdrag, arbetsuppgifter, relationer och kontaktytor har
okat. Arbetet har successivt fatt mer tonvikt pa tvdrgdende och sektorsovergripande
samverkan vilket krdver en aktiv omvirldsbevakning for att sétta fragor 1 nya relevanta
sammanhang. For att stdrka kulturens roll 1 samhillsutvecklingen krdvs en 6kad systemsyn pa
alla nivéer och en stirkt samverkanskompetens for att skapa vérde tillsammans med andra.
Ledarskap/medledarskap som alla pa kulturférvaltningen kan ta en roll i och som leder till
samverkan dr en nyckelfaktor.



Utmaningar och forindringar nu och framéver
Externa paverkansfaktorer

Region Skéanes uppdrag inom det kulturpolitiska och kulturfrimjande omradet ar brett och
under stidndig utveckling och omstdllning. Hela kultursektorn paverkades kraftigt av covid-19
och stora delar av planerad verksamhet fick stdlla om. I savél den institutionsbaserade som i
den fria kultursektorn — inkl. de kreativa och kulturella branscherna drabbades man av
inkomsttapp. En nystart efter pandemin pagar men kultursektorn ar fortfarande briacklig och
manga verksamheter har inte fatt tillbaka publiken man hade fére pandemin. Nu 4r oron stor
for att energikris, inflation och en begynnande ldgkonjunktur ytterligare ska forvirra
mdojligheterna 1 kultursektorn for att bedriva och utveckla verksamhet. Att sékra en hallbar
och god finansiering till kultursektorn &r en stor utmaning.

Trots ett fordndrat utbud och delvis nya konsumtionsmdonster under pandemin, kvarstér, enligt
Myndigheten for kulturanalys senaste rapport “Kulturvanor 2021 stora skillnader i invanares
kulturvanor. Sarskilt viktig &r malgruppen barn och unga och att utvecklingen inom
kultursektorn stirker delaktighet och inflytande f6r barn och unga. Region Skéne har en
antagen ny policy for barnets rittigheter som ska implementeras och hir behovs savil
verksamhetsstrategiska insatser som kompetensutveckling. Region Skane har ocksé en
antagen handlingsplan for att framja de nationella minoriteternas rittigheter. Prioriterat de
kommande aren &dr ocksa att stirka forvaltningens och kultursektorns kompetens kring
funktionshinderslagstiftning och réttigheter vad géller konstnérer och deltagare med
funktionsnedséttning.

For att genomfora Regional kulturplan f6r Skdne 2021-2024 och stirka kulturens roll i en
hallbar samhéllsutveckling behover forutséttningar for ett tvargdende utvecklingsarbete
stiarkas. Det krdaver nya kontaktytor, fler samverkansparter och ett utvecklat och utatriktat
tvirsektoriellt arbetssitt. Internationellt och nationellt pagér ett arbete inom ramen for
UNESCOs plattform for kultur och hallbar utveckling att integrera kultur som en byggsten 1
samhéllet och frdmja hallbar utveckling i linje med Agenda 2030. Konsten och kulturen &r en
resurs i den omstdllning som behdvs for att na de globala malen.

Under 2023 genomfors en av Regeringen initierad 6versyn av kultursamverkansmodellen Dir.
2022:103. Utgangen och forslagen for utredningen kan komma att paverka regionernas roll
och forutséttningar for den statliga finansieringen. Ny politik pa nationell nivd kan innebéra
forskjutningar 1 inriktningen pé och finansieringen till kulturen.

Interna paverkansfaktorer

En ny kulturndmnd tilltrdder per 1 januari vilket krdver forvaltningens fokus under den
nirmaste tiden for att fa till en bra introduktion. Under varen 2023 ska en ny forvaltningschef
utses.

Nya skrivningar i kulturndmndens reglemente ska implementeras. Dialogmodell med
kulturbolag och Skane Holding ska utarbetas.

Identifierade behov:



- Utveckla kunskap om synergier mellan olika finansieringsformer och fonder, inkl.
fortsatt EU finansiering for utvecklingsinsatser. Helhetsgrepp kring finansiering
inkl. forskningsmedel som kan komma kultursektorn till godo.

- Starkt kompetens kopplat till hanteringen av den strategiska finansieringen:
ekonomi, analys/utredarkompetens och administrativ f6ljsamhet behover stirkas.

- Utvecklad kompetens inom réttighetsbaserat arbetssétt i samverkan inom Region
Skéne och i samverkan med kultursektorn

- Utveckla fortsatt system- och samverkanskompetens. Utveckla processledarskap
och stédrka kapacitet och kompetens for helhetsgrepp kring omstéllning och
kultursektorns bidrag i Agenda 2030.

- Beredskap for introduktion av ny ndmnd parallellt med fordndringar 1
forvaltningsledningen.

Kompetensanalys

Befintliga och framtida behov

Hir anges yrke/funktioner/roller som befinner sig i balans eller obalans, eller riskerar att
hamna i obalans utifran nuvarande och framtida behov.

[ Balans Det rader balans mellan tillgang och efterfragan pa kompetens
Obalans Tillgangen motsvarar knappt efterfragan. Ofta men inte alltid dr det
mojligt att rekrytera rdtt kompetens.
Brist Efterfragan pa kompetens dr storre dn tillgangen, vilket kan
innebdra att det finns vakanta tjdnster.
Yrke Kommentar [Balans | Obalans [IERSEN
Chefer, ledningsfunktioner Férvaltningschef och samtliga X
enheter

*Rekrytering av férvaltningschef
pabdrjas i januari 2023
Utvecklare *Visstidsanstéallning pa X
dans/cirkusomréadet Iéper ut 2023
och behéver hanteras i form av
utrymme i personalbudget. En
férvéntad pensionsavgang innan
utgangen av 2024.
Se 6éver mdjlighet till Iangsiktigt
forstérkt resurs inom det
barnréttsstrategiska omradet
genom utrymme i personalbudget.
Kommunikatér Enhet Kommunikation, X
uppféljning, analys. Rekrytering
av kommunikatér pa grund av
vakans pagar. Ej obalans nér
rekrytering &r pa plats.
Verksamhetscontroller Enhet Kommunikation, X
uppféljning, analys *Férvéntad
pensionsavgang innan utgangen
av 2024, behéver hanteras i god
tid.



Administrativt stéd och Viss sarbarhet vid ev. sjukdom. X

ekonomi

Ytterligare kommentar: Utrymme i personalbudget behover tillgodoses for att kunna
uppratthalla relevant sakkompetens. Behov av 6versyn av forvaltningens samlade
controller kapacitet. Bibehdlla kompetens for ekonomiredovisning EU projekt. Kortare
projektanstédllningar kan fortsatt provas for att starta upp ett arbete och fa mer fart i en

fraga, eller vid extern finansiering.

Roller/funktioner*
Processledare/métesledare/
foéréndringsledare

Handldggare/uppféljare/
kunskapsgenerator

Radgivare/ dialogpartner/ coach

lhopkopplare/ Facilitator

Presentatéren/berdttaren/kommunikatéren

Medledarskap och tillitsledarskap,
ledningsfunktioner

Kritiska kompetenser
Processledarkompetens
behdver stérkas, gérna
RePro utbildning fér
regionala utvecklare.
Férmaga att driva saker,
relationsskapande,
férmaga att réra sig i
olika skikt.
Analys/omvérldsanalys
och anvéndning av
statistik behéver
utvecklas.
Utredarkompetens.
Ekonomikompetensen
behéver stérkas. Behov
av introduktion i system
och rutiner fér nya
medarbetare. Stéd och
mallar for att folja
administrativa rutiner.
Samtalsteknik och
effektiv kommunikation
som pabyggnad.
Coachande
férhalliningssétt.

Starka
omvérldsbevakning och
nétverks/
partnerskapsbygge.
Identifiera aktérer, fragor,
omraden som behéver
kopplas ihop.
Presentationsteknik som
en del av gemensam
kompetensbas.

UGL som en del av
gemensam
kompetensbas. Fortsatt
utveckling av chefer och
ledningsgrupp.
Ledarskap &r en kollektiv
initiativférmaga, som
kulturférvaltningen
behéver arbeta med fér
att kunna hantera ett
komplext uppdrag.

Balans

Obalans [JEASH

X

*En roll/funktion sammanfattar ett antal arbetsuppgifter eller uppdrag som behover utféras i en
verksamhet. En medarbetare kan ha en eller flera roller/funktioner. For en roll beskrivs ett antal

kompetenskrav.



Kommentar: Obalansen kan tillgodoses genom kompetensutveckling som omfattar alla
medarbetare och successivt.

Slutsats kompetensanalys

Slutsatser utifran utmaningar och forindringar verksamheten star infor kopplat till
kompetensanalysen?

Fortsétta stirka och utveckla de kompetenser som behovs i det regionala
kulturutvecklingsuppdraget: processledning, systemsyn och samverkanskompetens. Agenda
2030 och det réttighetsbaserade arbetet bor f4 en mer framskjuten plats de kommande éren.

Sédkra sak- och specialistkompetens inom konst och kulturomraden och i stodfunktioner
som &r grund- och nyckelkompetens pa forvaltningen. Brist kan uppsta vid vakanser och da
ar forvaltningens expertkompetens sarbar.

Grund- och pabyggnadskompetens i ekonomi, analys, viss juridik och redovisning. Stérka
forstaelsen av tjanstemannarollen, relationen politik — tjdnsteperson, vad géller ansvar och
handlingsutrymme.

Minska sdrbarhet genom “6verlappande kompetenser” som kan handla om tex. breddade
uppdrag.

Tillgang till kompetens inom EU finansiering, redovisning och projektledning behdver
sdkras for att kunna nyttja alternativa finansieringskallor.

Utforma och bemanna strategiska utvecklingsuppdrag som kan spénna dver hela
forvaltningen genom att ta tillvara relevanta kompetensprofiler. Stod medarbetarutveckling
genom intern rorlighet, alternativa karridrvagar, att vara aktiv i sin egen utveckling och
kompetensutveckling genom att viga” ta sig an nya uppdrag.

Fortsétta arbeta med att utveckla den gemensamma larmiljon dér vi bidrar aktivt till
varandras larande, reflektion och omvérldsanalys. Stdrka ledarskap och medledarskap och
tillitsbaserade arbetssitt.



Kompetensplanering

Handlingsplan och aktivitet

Aktivitet

Gemensam laraktivitet — Del 2
utifran boken ”Att lyckas hindra
utvecklingskraften” egen
instudering och
reflektionstillfallen vid Larlabb
/eller gemensam verksamhets-
uppféljning under 2023.

Stérka struktur och kultur for
teamarbete genom utvecklad
verksamhetsplanering,
resurstilldelning och uppfoljning.

Tidig planering, framforhallning
och 6verlamning/upplarning infor
pensionsavgangar.

Se 6ver behov av nya funktioner,
roller infor ny kulturplan

Minska sarbarhet, stirka stéd och
effektivitet i anvandning av
handlaggarsystem och
administrativa rutiner

Agenda 2030 och omstallning som
pilot for gemensam
omvarldsbevakning och
analysarbete. Kompetens vi
behover bygga tillsammans.

Forvantad effekt

Okat internt larande och
dialog om arbetssatt och
tvarsektoriell samverkan

Fortsatta starka helhetssyn
i genomforande av
kulturplanen. Utvecklade
processer. Okad tydlighet
och transparens.

Minska sarbarhet och
kompetenstapp.

Organisation och
funktioner pa forvaltningen
som ar andamalsenlig och
Overensstammande med
uppdraget och som starker
genomforande av ny
kulturplan

Effektiva rutiner och
effektiva processer som tar
hojd for bade
myndighetsutovning och
utvecklingsuppdrag.
Underlag infér kommande
kulturplan insamlas i god
tid. Synliggora konsten och
kulturens roll i Agenda
2030 ochi
omstallningsarbete.

Ansvarig

Ledningsgruppen initierar,
aktivitet for samtliga chefer och
medarbetare.

Ledningsgruppen och
processteam/arbetsgrupp for
verksamhetsuppfoljning.

Narmsta chef

Ledningsgruppen, i samband
med uppstart av arbete infor ny
kulturplan

Enheten for kommunikation,
uppfdljning och analys

Ledningsgruppen och
forvaltningsgemensamt.

Tidplan

Under 2023

2023-2024

2023

2024

2023

2023-2024

Har ni atgédrder som behover hanteras pa annan niva i organisationen (sjukhusniva eller
motsvarande/forvaltningsniva/regionniva)?

Intern grundldggande utbildning bor erbjudas Region Skanes medarbetare om de delar av
verksamheten som inte tillhor hélso- och sjukvérd i syfte att ge exempel pd hur regional
utveckling och kultur kan samspela med hélso- och sjukvard for att uppna gemensamma
mal. Genom att nyttja synergier mellan exempelvis kultur och hilsa och folkhélsa kan fler
politiska mal uppnas samtidigt.



Kulturforvaltningen ser stora mojligheter till gemensam kompetensutveckling tillsammans
med regional utveckling nar det giller utvecklingsrollen.

Utbildningar i barnratt, funktionsrétt och om nationella minoriteters réttigheter bor
samordnas koncerngemensamt. Handldggarutveckling/handldggarutbildning som
genomfors av Koncernkontoret och som omfattar viktiga delar av tjdnstemannarollen &r
bra och bor fortsitta.

Programmet Héllbart ledarskap pd Koncernkontoret dr vardefullt och bor fortsétta.



