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1 Kompetensforsorjning, nulage

1.1 Finns svarigheter att kompetensforsorja inom er forvaltning idag?
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1.1.1 Hur paverkar mojligheterna att kompetensforsorja genomforande av forvaltningens uppdrag?

Forvaltningen har i nuldget svéarigheter att kompetensforsorja enhetschefstjénster. Svarigheterna uppstér av flera anledningar: att
personalrorlighet bland cheferna dr omfattande och intraffar samtidigt, under samma perioder; att chefsuppdragen ar utmanande och att de
organisatoriska forutsattningarna ar anstrangande; samt att det pagar omfattande forandringsprocesser som kraver kontinuitet och
verksamhetskunskap.

Forvaltningens uppdrag péverkas nér drift eller utveckling sker med minskat tempo eller genomfors pa sétt som avviker fran planeringen.
Bedomda effekter ar forsamrad kvalitet och mer tidskrdvande arbetssatt, exempelvis bristfélliga 16nesamtal och 16nerevision enligt
traditionell férhandling. I vissa fall 4r det andra chefer som behdver forstarka och stotta berord enhet. Det forsdmrar i sin tur bade chefernas
och medarbetarnas arbetsmiljoforutsattningar och kontinuitet.

Chefstjénster tillsdtts delvis med vikarierande chefer, som saknar chefserfarenhet. Att lyfta upp medarbetare till chefer dr en bra mdjlighet
att ta vara pa kompetenser som har genomgatt programmet Morgondagens ledare. Det innebdr samtidigt utmaningar nér det sker samtidigt
som introduktion av nya chefer forceras och kortas. Vakanser och tillfalliga 16sningar i chefsorganisationen har pagétt under flera &r.
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1.1.2 Hur arbetar ni inom forvaltningen for att Il6sa de svarigheter med kompetensforsorjning som finns

1.2

idag?

Arbetsuppgifter och ansvarsomraden for chefer stuvas tillfélligt om. Befintliga chefer far utdkade uppdrag, badde som vikarierande chefer
och som stdd till chefskollegor. Samarbete inom forvaltningen innebér att chefer kan dela ett uppdrag. I vissa lagen har
organisationsfordndringar genomforts for att klustra verksamheter pa nya sétt. Nya personer i chefsrollerna har tillforts i vissa fall. I
samband med fordndringsprocesser utses fordndringsledare och stodfunktioner kraftsamlar, delvis som kompensation for vakanta
chefstjanster.

Forvaltningen har sett 6ver chefernas organisatoriska forutséttningar genom Chefoskopet. Forbattringsatgéarder héller pa att genomforas
utifran en handlingsplan.

Forvaltningen ser 6ver chefsintroduktionen for att forbéttra chefernas majligheter att komma in i uppdragen.

Finns det yrkesgrupper inom er forvaltning med behov av
kompetensvaxling?

Forvaltningen star infor omfattande forandringsarbete pa grund av omvérldens forandringar och brukarnas behov. Forvaltningen bedomer i
ett femarsperspektiv att kompetensbehovet kommer att kunna tillgodoses genom I6pande personalomséttning och kompetensutveckling.
For vissa grupper kommer kompetensutvecklingen att behdva intensifieras. Omfattningen av kompetensvéxling hos befintlig personal &r
ringa och bedéms understiga fem funktioner.

Forvaltningen har ménga olika yrkesgrupper. De flesta dr sma specialistgrupper med fa medarbetare per yrkeskategori. Det dr framfor allt i
den stora yrkeskategorin bibliotekarier med 250 personer som kompetensanpassning kan behova ske for att sdkerstélla framtida
kompetensbehov. Det handlar om att kunna locka nya besokare och anvéndare och méta behov hos dem vi ér till for, exempelvis nya
lasframjande &tgérder, arbete med barn och unga i omrdden med socioekonomiska utmaningar och service och handledning i nya former.
Detta ér behov pa liangre sikt.

Museiverksamheterna star infor stora utvecklingsprojekt, sa som flytt av museisamlingar till ett nytt magasin, om- och tillbyggnad av
Goteborgs konstmuseum. Projekten kommer att ha stor paverkan pa museiverksamheten och kommer att krdva saval nya kompetenser samt
kompetensutveckling av befintliga medarbetare. Olika faser av utvecklingsarbetet kommer att kréva olika kompetenser.
Kompetensforsorjning sker redan nu med hénsyn till kompetensvéxling samt kompetensutvecklingsbehov pé lang sikt. Berorda
yrkesgrupper dr smé och bestér av specialister, s som konservatorer, tekniker och andra museiarbetare.
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2.1

211

2.2

Kompetensforsorjning, lang sikt

Finns svarigheter att tillgodose kompetensforsorjningsbehovet pa langre
sikt?

Forvaltningen bedomer att sidana svarigheter i dagsldget inte finns.

Om forvaltningen bedomer svarigheter med att tillgodose kompetensforsorjningsbehovet, vilka
strategier planeras for att méta behovet pa langre sikt?

Ej aktuellt. Se ovan.

Finns det yrkesgrupper inom er forvaltning som pa langre sikt har behov av
kompetensvaxling?

Utifrén forvaltningens arbetssitt med 16pande kompetensforsorjning, antas det att forvaltningen inte kommer att vara foremal for
omfattande kompetensvéxlingsarbete framat.

En mer precis beddmning av kompetensvéaxling ur ett langsiktigt perspektiv kan inte goras i dagsldget, da riktning pa
verksamhetsutveckling pa lang sikt inte ar preciserad. Forvaltningen ser dock ett omfattande forandringsbehov i verksamheten. Den kan
kréva andra eller nya kompetenser som é&r svara att forutse i dagsldget. En bedomning kommer att kunna goras forst nér forvaltningens
storre verksamheter preciserar verksamhetsutveckling och kompetensbehov i sina kompetensforsorjningsplaner, tidigast under 2025.
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3 Sammanfattande analys

Kompetensforsorjningens paverkan pa ndimndens uppdrag ar i nuléget och i det korta perspektivet, hanterbar. Forvaltningen upplevs
fortsatt som attraktiv och i sina delar unik i regionen vilket har en positiv paverkan pa mojligheterna att attrahera och behalla kompetens.

En bedéomning av kompetensforsorjningen ur ett langsiktigt perspektiv kan inte goras i dagsldget, da riktning pa verksamhetsutveckling pa
langsikt inte dr preciserad. Forvaltningen ser dock ett omfattande forandringsbehov i verksamheten pa lang sikt. Den kan krdava andra/nya
kompetenser som dr svéra att forutse 1 dagsldget. En beddmning kommer att kunna goras forst nér forvaltningens storre verksamheter
preciserar verksamhetsutveckling och kompetensbehov i sina kompetensforsdrjningsplaner, dvs tidigast under 2025. Utifran férvaltningens
arbetssitt med kompetensforsorjning, dr antagande att kompetensforsorjningsbehovet kan komma att hanteras utan negativ paverkan pa
forvaltningens uppdrag.

I dags laget och i det korta perspektivet finns det vissa utmaningar bla inom biblioteksorganisationen som har den hogsta
personalomséttningen i forvaltningen. Museiorganisationen stér ocksé infor flera utvecklingsprojekt de ndrmsta dren som kommer kréva
savil behov av nya kompetenser samt kompetensutveckling av befintliga medarbetare. Dessa behov bedéms 16sas inom ordinarie
kompetensforsorjningsarbetet.

Utveckling av digitala kompetenser dr den bredaste kompetensbehovet inom forvaltningen och berdr i stort satt de flesta medarbetare,
minst 500 personer. Behovet kommer att tillgodoses 16pande genom strukturerad kompetensutveckling och utveckling av tjanster.

Forvaltningen ser svérigheter inom vissa befattningsgrupper att matcha marknadsloneléget vilket behover hanteras genom ett fortsatt aktivt
l6nebildningsarbete for att positivt fordndra forvaltningens 16nebild och na konkurrenskraftiga I6ner.

Chefs- och ledarrollen inom forvaltningen dr komplex da bred och djup yrkeskompetens inom omrédet ofta krévs utover chefs- och
ledarkompetensen. Detta forsvarar till viss del mdjligheterna att hitta ratt kompetens for chefsuppdragen. Samtidigt ser férvaltningen, likt
Goteborgs stad som helhet, ett behov av att fortsitta arbetet med att utveckla chefernas organisatoriska forutsittningar. Chefsrorligheten i
forvaltningen ar méarkbar.

Behov av kompetenser inom fastighets- och sikerhetsfragor har 6kat utifran att forvaltningen har dvertagit ansvaret for samtliga biblioteks-
och kulturhuslokaler.

Kulturforvaltningen ar en av stadens mest publika forvaltningar vilket bland annat innebér en férvantan fran besokare pa forvaltningens
medarbetare inom digitala fragor och tjanster. Forvaltningen ser utifran det ett behov av kompetensutvecklingsinsatser inom digitalisering
framover.

Forvaltningen arbetar generellt med kompetensforsorjning enligt en arbetsmetod som gar ut pé att arbeta systematiskt, langsiktigt och
utifran ett helhetsperspektiv. Metoden innebaér att arbeta utifrdn organisations- och gruppniva for att né en forflyttning frén individniva och
enstaka bemanningsbehov. Det innebér att workshops halls pa olika organisatoriska nivaer for att identifiera kompetensforsorjningsbehovet
pa 3-5 érs sikt. Genom gapanalys kan dérefter en handlingsplan arbetas fram for att sékerstélla framtida kompetensforsorjning. Behoven
kan tillgodoses badde med stdd av kompetensutveckling, kompetensvixling men ocksé genom insatser som mdjliggor for potentiella
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medarbetare att komma i kontakt med och kompetensutvecklas utifran verksamheternas behov, exempelvis genom praktik,
arbetsmarknadsatgéirder, olika former av instegs jobb och validering av kompetenser.

Forvaltningens sammanfattande analys utifran ovan ar att kompetensforsorjningen i nuldget ar hanterbar men att forvaltningen ser behov av

att arbeta aktivt med kompetensforsorjning for att i sa stor utstrdckning som mdjligt sékerstilla forvaltningens mdjligheter att attrahera och
behalla ratt kompetens pa lang sikt.
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