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Telefonnummer: +46722827952

Problemformulering

Beskriv det problem som projektet vill losa.

Manga branscher har idag utmaningar med kompetensforsorjning och det galler inte minst den offentligt
finansierade valfarden. Utmaningarna med valfardens kompetensforsorjning ar saval strukturella
(demografiska forandringar och kompetensbrist), organisationsutmaningar (bristande attraktivitet framfor
allt gallande villkor och arbetsmiljo) som individuella (delar av arbetskraften har inte den kompetens som
efterfragas trots att det ar brist pa personal).

Kommunerna i Sverige i allmanhet, liksom kommunerna i Fyrbodal, kommer inte att kunna nyrekrytera all
den personal som behdvs under de kommande aren. De behéver i hogre grad satsa pa atgarder for att
behalla och utveckla befintlig personal. Har ar satsningar pa arbetsmiljo, ledarskap och utveckling riktade
till befintliga medarbetare avgorande. Samtidigt ar det en utmaning for kommunerna att upphandla och
arrangera de utbildningar som behdvs pa egen hand.

Som Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) konstaterar i sin prognos Valfardens kompetensforsorjning
(personalprognos 2021-2031), sa medfor de demografiska forandringarna i samhéllet, med allt stérre andel
aldre, att konkurrensen om personer i arbetsfor alder hardnar. Manga branscher har svart att rekrytera den
personal de behdver. Samtidigt 6kar behoven av personal inom valfarden de narmaste aren Prognosen sdger
att valfarden behover rekrytera 410?000 personer fram till 2031 om inget forandras. Men det ar troligt att
dessa personer inte gar att uppbada. Detta innebar ett skifte fran fokus pa nyanstéallningar till fokus pa att
utveckla befintliga medarbetare. De ekonomiska utmaningarna som kommunerna nu star for pekar annu
tydligare i den riktningen. Som SKR skriver: "Kommuner och regioner behover istallet forandra arbetssatt
och ta tillvara och utveckla de befintliga medarbetarna for att minska behoven av fler anstallda. Det ar dar
den storsta potentialen finns. For att klara detta kravs en helhetssyn och en kombination av langsiktiga
atgarder dar arbetsgivare, staten och fackliga organisationer samarbetar med malet att trygga
kompetensforsorjningen i valfard.” (s 6)

De lGsningar som SKR lyfter fram for att lGsa valfardens kompetensutmaning ar bland annat att behalla och
utveckla medarbetare genom att prioritera arbetsmiljoarbetet, stodja medarbetarnas utveckling och starka
ledarskapet.

Antalet anstallda inom kommunerna har redan 6kat med 14,7% de senaste 10 aren enligt SKR:s Personalen i
véalfarden 2022. Rapporten visar att av de 5,1 miljoner som &r anstéllda pa svensk arbetsmarknad sa ar 885?
000 (17,4%) kommunanstallda, varav ca 3 av 4 ar kvinnor. Kommunalt anstalld personal arbetar till storsta
delen inom utbildning (45%) och vard och omsorg (32%). Kommunerna utgor alltsa en stor och
kvinnodominerad sektor pa arbetsmarknaden.

Antalet anstallda i kommunerna har 6kat under senare ar, och det galler framst nyanstallningar i aldrarna
25-40 ar. Ar 2022 var medelaldern bland anstillda 44,9 ar i kommunerna, vilket ar en ldgre medelalder
jamfort med tidigare (Personalen i valfarden 2022). Kommunanstallda blir alltsa fler och yngre och manga
nyanstallningar gors.

Personalrérligheten, det vill saga andelen som under ett ar nyrekryteras eller slutar bland manadsavlénade
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tillsvidareanstallda (SKR:s Personalen i valfarden 2022) ar runt 16% i kommuner. Det innebar att ungefar var
sjatte anstalld borjar eller slutar varje ar. Eftersom personalen 6kat under senare ar, ar det en storre del
som rekryteras an lamnar. Bland dem som nyrekryteras ar en stor andel under 35 ar. Dartill finns en
rorlighet inom kommunsektorn. 3% av de anstallda bytte till en annan kommun och 8% inom kommunen. Av
dem som lamnar, ar ca var tredje dver 60 ar vilket till stor del beror pa pensioneringar. | Valfardens
kompetensforsorjning lyfter SKR fram vikten av ett forlangt arbetsliv for att bidra till ett minskat
personalbehov framaver.

For att rekrytera personal med ratt kompetens, ar det viktigt att kunna erbjuda det som ar viktigt for dem
som soker arbete. Till hjalp kan arbetsgivare ta s.k. Employer Branding-analyser. Randstad gor arligen en
undersokning i ett trettiotal lander och kommer med en rapport. 2022 var de viktigaste kriterierna vid val
av arbetsgivare enligt Randstad Employer Brand Research i fallande ordning: Trevlig arbetsmiljo,
intressanta arbetsuppgifter, balans mellan jobb och fritid, attraktiv l6n och formaner, anstallningstrygghet
och starkt ledarskap. De tre forsta kriterierna visar sig vara viktigare for kvinnor an for man, aven om man
ocksa har dem som tre i topp, och viktigare bland "stayers" i férhallande till "switchers". For att fa personal
att stanna ar det alltsa viktigt med arbetsmiljé. Och manga byter jobb; under andra halvaret 2021 bytte
13% av de svarande jobb och var fjarde planerade att gora det under forsta halvan av 2022. Bland dem som
var radda att forlora jobbet var det hela 37% som ville byta jobb.

Personalen i valfarden 2022 visar att merparten bland kommunanstallda arbetar direkt i verksamheterna (t
ex larare, underskoterskor), men verksamheterna kraver ocksa bland annat ledningsarbete, handlaggning (t
ex utredning, samordning, utveckling) och administration. Inom dessa omraden har antalet anstallda dkat
en hel del under de senaste aren. For antalet handlaggare ar okningen 6ver 50% sedan 2013. | prognosen
fram till 2031 sags att dessa tre yrkesgrupper kommer att behova oka med ytterligare 44?500 personer fram
till 2031 pa grund av demografi och pensioneringar, om det inte hittas andra l8sningar.

De fackliga organisationerna som organiserar ca 1,2 miljoner kommunalt anstallda har startat ett samarbete
under namnet Facken i valfarden. Samarbetet galler just kompetensforsorjningen i valfardssektorn. "Malet
ar en valfardssektor som ar mer attraktiv att arbeta i, dar det finns fler kollegor med ratt kompetens och
utbildning och som darmed levererar mer och battre till medborgarna” (som Kommunal beskriver det pa
Facken i valfarden | Kommunal). Fackférbunden vill visa pa brister och flaskhalsar och foresla losningar. De
lyfter fram de omraden dar forutsattningarna for valfardsjobben brister, sadsom otillracklig bemanning,
l6ner som inte matchar kompetens och ansvar och bristande arbetsmilj6. De menar att detta maste
atgardas for att fa en fungerande kompetensforsorjning istallet for att personal sager upp sig eller blir
sjukskrivna samt att potentiell personal inte ser kommuner och regioner som attraktiva arbetsgivare. Som
forbattringsatgarder lyfter de bland annat attraktiva villkor, val fungerande organisationer, satsningar pa
trivsel och god arbetsmiljo (debattartikel i Dagens Samhalle 21 mars 2023). | skriften Kompetensforsorjning
i valfardssektorn beskriver de nio strategier med policyforslag. Dar finns bland annat l6sningar for "I yrkena”
(hur blir valfardsjobben Sveriges basta jobb?). Strategier for att gora valfardsyrkena battre for dem som
redan jobbar dar ar bland annat professionell styrning och ledarskap samt egenmakt och utveckling. Har
ingar satsningar pa utbildning av forsta linjens chefer, satsning pa mer och battre kommunikation i
linjeorganisationen och utveckling i arbetet som en regelbunden del av de vanliga arbetsuppgifterna.

Ett annat problem som visar pa behov av att arbeta med arbetsmiljofragorna, ar att en stor andel anstallda
med utlandsk bakgrund upplever sig diskriminerade. Akavia (facklig organisation for ekonomer, jurister, it-
akademiker, samhallsvetare, personalvetare och kommunikatorer) gjorde 2021-22 en undersokning bland
sina medlemmar om diskriminering. Den visade att var femte medlem med utlandsk bakgrund upplever sig
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vara diskriminerad pa grund av etnisk eller religios tillhorighet. Nar det géllde personer fran Mellandstern
och norra samt sodra Afrika, upplevde sig var tredje diskriminerad (Upplevd diskriminering bland
akademiker - omedveten och osynlig). Nar det galler mojligheten att bli chef, ser den olika ut beroende pa
bakgrund, som nattidningen Chef visade 2021. Storst gap mellan andel anstallda med utlandsk bakgrund och
andel chefer med utlandsk bakgrund fanns i kommunerna, dar 10,7% av cheferna 2021 hade utlandsk
bakgrund, medan 24,9% av personalen hade det. Har finns behov av att genomlysa och utveckla
arbetsmiljoarbetet med fokus pa icke-diskriminering.

Nagot som lagger stora hinder i vagen for att ta tag i kompetensforsorjningsutmaningen fran kommunernas
sida, ar den kommunala ekonomin. Ekonomirapporten, maj 2023 av SKR visar att de ekonomiska
utmaningarna tornar upp sig for kommunerna. Inflation, pensionskostnader och stigande rantekostnader
leder till daliga ekonomiska resultat. | manga fall kommer inte underskotten att bli mojliga att hantera pa
kort sikt, aven om atgarder i form av besparingar och effektiviseringar satts in. Forst 2025 och 2026 spas en
aterhamtning. Sa sent som 2021 gjorde kommuner och regioner ett stort 6verskott sammantaget, och de
flesta kommuner visade overskott. 2023 beraknas det samlade resultatet bli negativt och for kommunerna
svagt positivt (+8 miljoner i hela landet). Nasta ar (2024) kan resultatet istallet bli negativt for
kommunerna, om det inte genomférs stora neddragningar och/ eller skattehdjningar. Till del beror det pa
kostnader for avtalspensioner, som raknas upp med prisbasbeloppet och darfor paverkas av den hoga
inflationen. Pensionskostnaderna beraknas toppa under 2024 innan inflationen sjunker tillbaka igen. Ett
eventuellt underskott ska aterstallas inom en trearsperiod enligt kommunallagen. Det svaga resultatet 2024
ar heller inte sa latt att komma till ratta med: "Kompetensforsorjningsutmaningar forsvarar for
kommunerna att dra ner pa personalstyrkan for att tillfalligt anpassa kostnaderna.” (Ekonomirapporten, maj
2023, s 63)

Lagom tills ekonomin forvantas vanda uppat igen, kommer de demografiska férandringarna med storre
behov av aldreomsorg att borja sla igenom pa allvar. Som SKR skriver i Ekonomirapporten, maj 2023: "Som
vi visade i Ekonomirapporten fran december 2022 behover dldreomsorgen rekrytera drygt en tredjedel av
den tillkommande arbetskraften for att bibehalla den nuvarande personaltatheten fram till 2031. Detta i
stor konkurrens med niringslivet, forsvaret, polisen med flera. Aven om kommunerna lyckas l6sa de
finansiella utmaningarna, finns det fortfarande en betydande risk att det inte finns tillrackligt med personal
att rekrytera.” (s 59)

Samtidigt som det ar och troligtvis kommer att vara svart att rekrytera personal till valfarden, sa finns
ocksa grupper som har svart att etablera sig pa arbetsmarknaden. Svenskt Naringsliv har undersokt
sjalvforsorjningsgrad i Sveriges kommuner i sin rapport Reformer for fler i arbete - en regional analys
(2023). Rapporten visar att ca 1,2 miljoner personer (lika manga som de fackligt organiserade
valfardsarbetarna) inte var sjalvforsérjande (en manadsinkomst pa minst 13500 kr/ man efter skatt ar
2021). Det finns i hela Sverige en overrepresentation av utrikes fodda som inte ar sjalvforsorjande, och
alldeles sarskilt utrikes fodda kvinnor. | 66 av 290 kommuner var mer an varannan utrikes fodd kvinna i
arbetsfor alder inte sjalvforsérjande. Det finns ocksa en stark samvariation mellan att ha en kort utbildning
och att inte kunna forsorja sig sjalv. Har finns alltsa en arbetskraftsreserv, inte minst for valfarden. Att
personer inte kan forsorja sig sjalva ar ocksa mycket ekonomiskt kostsamt for samhallet. Men att
befolkningen i arbetsfor alder dverhuvudtaget dkat de senaste tio aren beror pa att antalet utrikesfodda
personer i gruppen har 6kat (sedan 2011 med nastan 45 procent), medan inrikes fodda i arbetsfor alder
istallet minskat med drygt 3 procent (Valfardens kompetensforsorjning). Detta visar pa behovet av att
arbeta aktivt med att underlétta etablering pa arbetsmarknaden for utrikes fodda individer samt motverka
diskriminering pa arbetsplatserna for att l6sa kompetensforsorjningsproblematiken pa organisations- och
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strukturell niva.

Sammantaget, bade utifran SKR:s och de fackliga organisationernas analyser, blir det tydligt att det finns en
stor utmaning for kommunerna att rekrytera och behalla ratt kompetens de kommande aren, och att nagra
viktiga atgarder for att forbattra forutsattningarna for kompetensforsorjning ar att satsa pa utbildning inom
bland annat arbetsmiljo och ledarskap for befintligt anstallda.

De svenska arbetsgivarna far av sina anstallda daliga betyg for bland annat karriarutveckling, enligt
Randstad Employer Brand 2022. Samtidigt tycker nastan halften av de svenska arbetstagarna i
undersokningen att det var viktigt. Dartill ansag 61% att det var viktigt/ mycket viktigt att erbjudas
mojlighet till omskolning/ kompetensutveckling av arbetsgivaren, men endast 44% ansag att de erbjods
tillrackliga utvecklingsmojligheter. 58% angav att sannolikheten att de skulle stanna hos sin arbetsgivare
skulle oka om de erbjuds omskolning/ kompetensutveckling.

Ett hinder for att genomfora personalutbildning i den utstrackning som behovs, ar att det ar bade
tidsmassigt (och darmed kostnadsmassigt) och logistiskt kravande om personalen kompetensutvecklas i
fysiska lokaler. Det 6kar ocksa kraven pa tillginglighetsanpassningar. Annu mer utmanande blir det med
utbildningstillfallen pa annan ort, vilket naturligt blir fallet vid fysiska utbildningstillfallen arrangerade av
Fyrbodals kommunalforbund for flera kommuner samtidigt. Det finns ett stort varde i motet mellan
manniskor, men detta projekt valjer anda att satsa pa digitala utbildningar som dock i hogsta grad ar
interaktiva. Valet av ett digitalt utbildningsformat bidrar utover ekonomiska, logistiska och tidsmassiga
besparingar ocksa till att oka tillgangligheten for deltagare. Kurserna kan genomféras fran kontoret, i
samlingslokal i hemkommunen eller hemifran for den som arbetar pa distans.

Aven satsningar i kommunerna pa att fler ska jobba heltid (det &r framfor allt kvinnor som idag jobbar
deltid), att minska sjukfranvaron (som ar hogre bland kvinnor), att gora uttaget av foraldraledighet och
vard av barn mer jamstallt (vilket minskar jobbfranvaron for kvinnor) ingar i SKR:s lGsningar pa valfardens
kompetensutmaningar (Valfardens kompetensforsorjning). Detta projekt bidrar forhoppningsvis till att
minska dessa problem genom sitt fokus pa kompetensutveckling for att utveckla arbetsmiljon (vilket t ex
bér minska sjukfranvaron), men det ar inte fokus for detta projekt.

Fyrbodalsspecifikt

Trots att Fyrbodals kommuner relativt sett ar stora arbetsgivare, ar flertalet av dem sma organisationer i
forhallande till alla de uppgifter de &r alagda att fullgéra. Inom privat sektor har Fyrbodal en Gvervikt pa
sma och medelstora foretag bland aktiebolagen, varfor tidigare ESF-projekt Fenixz riktade sig till dessa.
Endast 15 aktiebolag hade ar 2020 minst 200 anstallda. Samtliga Fyrbodals 14 kommuner har enligt
Ekonomifakta fler an 500 anstallda, varfor det ar mycket viktiga arbetsgivare i omradet. Fyrbodals storsta
befolkning har Trollhattan med sina 597274 invanare (2022; Kolada september 2023), vilket ger staden en
41: a plats i Sveriges kommuntopp, tatt foljt av Uddevalla pa plats 43 (SCB, Folkméangd, topp 50, 31
december 2022). De 10 minsta kommunerna i Fyrbodal har sammanlagt drygt 100?000 invanare medan de 4
storsta sammanlagt har drygt 1702000 invanare.

Kompetensutveckling med den bredd och i den omfattning som behdvs ar en utmaning for samtliga
kommuner i Fyrbodal men sarskilt for de mindre kommunerna. De behover hjalp och stod med att
kompetensutveckla redan anstallda. Att personalen deltar pa gemensamt anordnade utbildningar kan
innebdra betydande samordningsvinster. Och kompetensutveckling av personal efterfragas av Fyrbodals
kommuner. De uttrycker framfor allt behov inom arbetsmiljo, verksamhetsutveckling, organisation och
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ledarskap. Halsa och stress-utbildningar ar allra mest efterfragat. Inom socialtjansten finns ett stort behov
av kompetensutveckling av befintlig personal for en rad olika professioner, som Fyrbodals kommunalforbund
redan nu stéttar med utifran arliga inventeringar. Dock ar behovet betydligt storre an moéjligheterna att
erbjuda utbildningar.

Beskrivningen av utvecklingen i problembeskrivningen ovan galler aven Fyrbodal.

Rapporten Branschstatistik Vastra Gétaland (Vastra Gotalandsregionen 2022) visar att det fran 2012 till 2021
skett en okning av anstallda inom branschen offentlig férvaltning och forsvar i Fyrbodal pa 16,6% (dock bara
knappt 10% bland man vilket innebar att branschen blivit an mer kvinnodominerad med 6ver 60% kvinnor).
Inom branschen Utbildning har ékningen 2012-2021 varit pa drygt 17% (storre 6kning bland méan vilket
innebar att branschen blivit mindre kvinnodominerad men fortfarande har 77% kvinnor). Inom vard och
omsorg samt sociala tjanster var okningen under samma period 10,3%. Har hade antalet kvinnor i branschen
minskat medan antalet man okat med hela 37,6%. Dock var det fortfarande 2021 en stark kvinnodominans;
80,2% var kvinnor. Detta galler inte endast kommunalt anstallda, men som synes ar trenden med
utvecklingstakt liknande som i kommunal sektor for Sverige som helhet.

Aven nir det giller kommunernas ekonomi speglar utvecklingen i riket den i Fyrbodal. Visserligen gjorde
samtliga kommuner i Fyrbodal ett positivt verksamhetsresultat 2022, men for manga av dem har dverskottet
minskat sedan aret innan. Dock visar ett antal kommuner, exempelvis Fargelanda och Lysekil, pa ett
ordentligt forbattrat resultat 2021-22 (Kolada september 2023).

Gallande den demografiska utvecklingen, ar Fyrbodal den enda delregionen i Vastra Gotalandsregionen med
en negativ befolkningsutveckling det senaste aret (VGR Analys: Utveckling Vastra Gotaland kvartal 2 2023).
Utbildnings- och arbetsmarknadsprognos for Fyrbodal fram till 2035 beraknar dock en svag
befolkningsokning under den tidsperioden (2,3%), men storsta delen av detta prognosticeras bero pa utrikes
flyttnetto och fodelsenettot beraknas vara negativt. Den stora demografiska forandringen ar den forvantade
okningen av personer Gver 80 ar pa 49% till 2035. Detta medfor aven att den ekonomiska férsorjningskvoten,
som visar hur manga personer en sysselsatt person behdver forsérja forutom sig sjalv, forsamras kraftigt:
Fran 138 (100 personer forsorjer 138 utover sig sjalva) ar 2010-2018, till 154 personer utover sig sjalva ar
2040.

Beskriv de huvudsakliga orsakerna till problemet.

De huvudsakliga orsakerna till kompetensforsorjningsutmaningarna med medféljande
kompetensutvecklingsutmaningar i valfarden d&r sammanfattningsvis, vilket mer utvecklat framgar av
problembeskrivningen ovan, demografiska forandringar med en storre andel aldre, bristande attraktivitet
for arbetsgivarna hos arbetskraften, hog personalomsattning bland annat pa grund av pensionsavgangar,
konkurrens med andra branscher om kompetent arbetskraft samt en utmanande ekonomisk situation for
manga kommuner. | Fyrbodal ar flertalet kommuner sma och ligger dartill i glesbygd langt fran storre
stader, vilket gor bade den demografiska utmaningen med fler dldre och negativt flyttnetto, och
kompetensforsdrjningsutmaningen i att rekrytera och behalla kompetent arbetskraft, extra svar.

Av dessa huvudorsaker ar det arbetsgivarnas attraktivitet som detta projekt avser och kan arbeta med att
forbattra, genom att kompetensutveckla befintlig personal for battre arbetsmiljo, ledarskap och
professionell utveckling for anstallda i kommunerna. Att forbattra forutsattningarna for att jamna ut
konsbalansen i den starkt kvinnodominerade valfarden samt att ge battre karriarforutsattningar for
kompetent arbetskraft med utlandsk bakgrund genom att belysa arbetsmiljoarbete ur ett jamstalldhets- och
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diskrimineringsperspektiv ingar ocksa i projektets ambitioner.

En orsak till valfardens kompetensforsorjningsutmaningar ar att det ar svart att locka man till kommuner
och regioner. Som tidigare namnts ar ungefar 3 av 4 kommunanstallda kvinnor. | Fyrbodal har konsbalansen
jamnats ut nagot inom branscherna vard och omsorg och utbildning, men utifran en valdigt ojamn
fordelning, medan det inom offentlig forvaltning och forsvar blivit annu snedare konsfordelning (se
problembeskrivning). Framforallt har unga killar blivit fler i kommunerna, enligt SKR:s Unga och
valfardsjobben (2022). Antalet killar som jobbar i varden har okat kraftigt. Sa kanske har denna utmaning
borjat tacklas pa rétt satt? Samtidigt ar det som viktigast for unga killar hog lon. Och i
Jamstalldhetsmyndighetens analys av den konssegregerade arbetsmarknaden (2023) kommer de fram till att
sadant som lagre l6ner, samre karridrvagar, arbetsvillkor och arbetsmilj6 ar viktiga orsaker till att man
valjer bort valfardsyrken.

En annan orsak till svarigheterna att rekrytera och behalla personal med ratt kompetens, kan vara att unga
har andra prioriteringar an aldre arbetstagare. Enligt Randstad Employer Brand Research 2022 bytte 22% av
18-24-aringarna arbetsgivare andra halvaret 2021. Generation Z, 18-25-aringarna, prioriterade bland annat
starkt ledarskap, karridrutveckling, bra utbildning, mangfald och inkludering och "ger tillbaka till samhallet”
hogre an genomsnittet av tillfragade. Deloitte Gen Z and Millennial Survey 2023 lyfter fram att Millennials
och Generation Z (med svarande fran 44 lander) vill fa méjlighet att driva forandring inom sina
organisationer. Ca 40% har avstatt fran jobb av etiska skal. En majoritet anser sig bli tillfragade av
arbetsgivaren om sina synpunkter som anstallda, men en tredjedel upplever att ledningen anda fattar top-
down-beslut och inte bryr sig om vad de anstallda sager. Det finns alltsa hdga férvantningar pa arbetsgivare
fran yngre arbetstagare nar det géller mojlighet till utveckling och att fa inflytande. De vill ocksa kunna ha
frihet att valja var de ska arbeta (distans/ pa plats). En undersokning av Kantar Sifo under 2020, genom
1000 webbenkater, visade att arbete pa distans kan géra oss mer effektiva och mindre stressade, men att
relationen till kollegor och ledning kan forandras pa grund av for lite kontakt med varandra. Har framtrader
en ny utmaning for arbetsgivarna. Yngre medarbetare ar battre rustade da de ar digitala pa ett annat satt
an tidigare generationers anstallda, men de kommer att behova ett tydligt ledningsstod och vilja ha
mojlighet att paverka utformningen av sin arbetsmiljo.

Enligt SKR:s Unga och valfardsjobben (2022) ar intresset bland unga (16-29) for valfardsyrken stort och
antalet unga anstallda i kommuner och regioner har 6kat med mer dn 50% det senaste artiondet.
Undersokningen bekraftar bilden fran Randstad av att det ar viktigt for unga med samhallsnytta och
inflytande i arbetslivet. Samtidigt anser unga att hog on ar det allra viktigaste hos en framtida
arbetsgivare. Aven bra arbetsmiljo, trygg anstillning och bra villkor &r viktigt fér unga.

Att manga aldre gar i pension ar en orsak till att det behdver nyrekryteras i sa hog utstrackning. Manga
aldre hade kunnat arbeta langre om de fatt individuella lGsningar tillgodosedda, t ex flexibla arbetstider
och anpassade arbetsuppgifter. Da behdver arbetsgivarna arbeta strategiskt med att skapa forutsattningar.
En studie inom forskningsprojektet ArbetsKraft (Institutet for stressmedicin) visade dock att HR-
medarbetare och chefer inte fick utrymme i sina tjanster for att arbeta med denna fraga. Istallet bemottes
individuella behov for det mesta med universella l6sningar for alla adrar.

En majlig orsak till svarigheter att attrahera och behalla personal kan ocksa vara diskriminering. Att en stor
andel anstallda med utlandsk bakgrund upplever sig diskriminerade och att det &r svart for utomeuropeiskt
fodda att avancera i karridren (se problembeskrivning ovan) visar att det finns saker att jobba med. Aven
diskriminering pa grund av alder, funktionsnedsattning eller sexuell ldggning &r vanligt. ESF-radet tar i
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rapporten Diskriminering i arbetslivet: Var den finns - och hur vi vet (2017), sa upplevde t ex var tredje
person med funktionsnedsattning och nedsatt arbetsférmaga att de blev diskriminerade i arbetslivet, de var
oftare utsatta for krankningar och var mer oroliga for att foérlora arbetet. Aldre personer valdes oftare bort
vid rekryteringar och yngre personer upplevde krankningar och daligt bemétande. HBTQ-personer
diskriminerades vid rekryteringar. Som ESF-radet skriver i rapporten, sa kan den som avviker fran normen
ofta bli daligt bemétt, ifragasatt och forbisedd. Exempel &r att bli bortvald i rekryteringen, fa bristande
arbetsmiljo med ojamlika anstallningsvillkor, uteblivna férmaner, rasism, att fastna i underkvalificerade
och -betalda arbeten

Ytterligare en orsak till utmaningarna med att kompetensforsorja ar ohalsotalen. Kvinnor har nastan
dubbelt sa hog sjukfranvaro som man i samtliga sektorer pa svensk arbetsmarknad, sa aven i kommuner.
Andelen sjukskrivna 6kar ocksa med aldern bade for kvinnor och man aven om skillnaden mellan konen &r
storre i yngre aldersgrupper. Framfor allt ar det inom IFO, forskola och vard och omsorg som sjukfranvaron
ar hog. Dock ar sjukfranvaron betydligt lagre bland den huvudsakliga malgruppen for detta projekt, det vill
saga handlaggare, administratorer och ledare (SKR:s Personalen i Valfarden 2022).

Det finns dock anledning att tro att en satsning pa att utbilda i bl a arbetsmiljo, ledarskap, stress och hélsa
for dessa grupper kan paverka bredare personalgruppers halsa och motivation. Enligt Arbetsmiljoverkets
och Myndighetens for arbetsmiljokunskap kunskapssammanstallning pa organisatorisk niva ar de viktigaste
friskfaktorerna goda forutsattningar for ledarskap, forutsattningar for utvecklingsmojligheter och larande,
delaktighet och kommunikation, arbete med mal och vardegrund samt strategiskt arbetsmiljoarbete samt
arbete med hélsolage och sjukfranvaro (Friskfaktorer som kan méatas och foljas 6ver tid, Institutet for
stressmedicin, Vastra Gotalandsregionen). Arbetsmiljoverket konstaterar att manniskor inte ska behova bli
sjuka eller skadas pa grund av sitt arbetes samt att arbetsmiljon ska vara bra och utvecklande for alla
arbetstagare. Det ar arbetsgivarens ansvar att systematiskt arbeta for en bra arbetsmiljo. Med hjalp av ett
systematiskt arbetsmiljoarbete kan arbetsgivare tillsammans med skyddsombud och anstallda forebygga
eller atgarda forhallanden som ger upphov till arbetsrelaterad stress och fa till en fungerande balans mellan
krav och resurser (Arbetsmiljoverkets hemsida med lagar, forordningar och presentationer).

For manga kommuner i Fyrbodal ar forutsattningarna att sjalva kunna upphandla och arrangera efterfragade
utbildningar begransade, bade av ekonomiska, tidsmassiga och logistiska skal. Genom att samordna
utbildningsutbudet for likartade behov i Fyrbodal och genom att erbjuda gemensamma utbildningar i
digitalt men interaktivt format, mojliggors en effektivare hantering av nédvandig och efterfragad
kompetensutveckling for personal, som blir tillganglig for fler.

Beskriv konsekvenserna av problemet.

Svarigheterna att rekrytera, de snabba samhallsforandringarna och den hoga personalomsattningen inom
kommunerna medfor att saval nyanstalld personal som personal med flerarig erfarenhet kan sakna de
kunskaper som verksamheterna har behov av. Det galler bade kunskaper for att fa en god arbetsmiljo
genom exempelvis systematiskt arbetsmiljoarbete, kunskap om stress och halsa och ledarskap, och for att
personalen ska ha kompetens att folja lagkrav, dels verksamhetsspecifika, dels gallande arbetsmiljo.

En konsekvens av kommunernas anstrangda ekonomi blir att kommunerna behover gora mer med mindre
resurser. | spartider ersatts ofta inte personal som slutar eller ar tjanstlediga. Fackforbundet Vision lyfter
fram risken for att detta kan leda till okad arbetsbelastning som kan leda till fler sjukskrivningar
(Kommuner och regioner tvingas bli dumsnala, debattartikel i Dagens Samhalle 20230913).
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En annan konsekvens av att inte arbeta med arbetsmiljo, stress, halsa och ledarskap och andra viktiga
omraden for att utveckla personalen och arbetsplatsen, t ex genom kompetensutveckling, kan bli att
arbetsmiljon blir samre och att personalen inte stannar, som tidigare resonemang ocksa tagit upp. Vision
lyfter ocksa den risken i sin debattartikel. Det férsvarar kommunerna kompetensforsorjningsutmaningar
kraftigt, om den personal som rekryteras inte stannar, sa att nyrekryteringar maste goras oftare. Att vara
en attraktiv arbetsgivare handlar bade om att locka kompetent arbetskraft att soka, och att behalla och
utveckla dem som anstallts.

Diskriminering i arbetslivet ar, forutom en personlig tragedi for individen och ett brott enligt svensk
diskrimineringslag, ett stort och allvarligt samhallsproblem ur ett rattighetsperspektiv. Det ar ocksa ett
hinder for personlig utveckling, samhallsutveckling och tillvaxt, eftersom kompetens och resurser inte tas
tillvara. | ESF-radets (2017) rapport Diskriminering i arbetslivet: Var den finns - och hur vi vet, sa ar
konsekvenserna pa samhallsniva negativa for sakerhet och sammanhallning, tillvéxt och spanningar pa grund
av storre skillnader i livsvillkor. Pa organisationsniva medfor diskriminering att kvalificerad arbetskraft valjs
bort, att alla far samre arbetsmiljo och att nytdnkandet minskar. For individen blir konsekvensen samre
stod och bemotande, utestangning, negativa halsoeffekter, kanslor av maktloshet, lagre tilltro till samhallet
och utsatthet for hot och vald.

Bristande karriarvagar i yrket kan ocksa paverka viljan att satsa pa ett jobb, vilket kan leda till att personal
soker sig vidare istallet for att utvecklas pa arbetsplatsen. Kompetensutveckling inom t ex arbetsmiljo,
verksamhetsutveckling, ledarskap, halsa och stress kan oppna for karriarutveckling for dem som deltagit.

Det &r viktigt att karridrvagar halls 6ppna och utvecklas for att ta vara pa personalens kapacitet, oavsett
kon. Chefsyrkena har lange dominerats av man, och aven inom valfarden har andelen manliga chefer vida
dverstigit andelen manliga medarbetare. Detta har forandrats under senare ar. Andelen kvinnliga chefer
har okat i alla branscher och sektorer pa arbetsmarknaden, men alldeles sarskilt inom offentlig forvaltning,
utbildning och vard, dar andelen 6kat med 5,1% fran 2014 till 2021, eller fran drygt 60 till narmare 70%.
Detta visar SCB-statistik som Ledarna har sammanstallt i artikeln Hur ser jamstalldheten ut bland cheferna i
Sverige? (20230419). Darmed speglar andelen kvinnliga chefer i hogre utstrackning andelen kvinnliga
medarbetare.

Valfarden ar alltsa kraftigt kvinnodominerad bade i operativ verksamhet och i administrativa och ledande
funktioner. | Jamstalldhetsmyndighetens rapport Sa ska fler vélja jobb i valfarden (2023)oknstateras att det
far stora konsekvenser nar en stor del av arbetskraften véljer bort yrken inom skola, vard och omsorg sa att
det blir svart att rekrytera. De man som borjat arbeta inom valfarden, vilket trots allt &r en nagot hogre
andel an tidigare (se tidigare i problemanalysen), ar foretradesvis utrikes fodda man och unga man.
Jamstalldhetsmyndighetens framsta forslag for att locka fler man till valfarden ar att hoja valfardens status
och attraktivitet och minska konsmarkningen av yrken. Detta kraver battre organisatoriska villkor,
arbetsmiljo och karriarvagar samt hogre loner.

Beskriv vilka tidigare insatser som gjorts for att hantera eller l6sa problemet.

Den bristande matchningen mellan arbetskraftsutbud och efterfragan pa arbetskraft pa den svenska
arbetsmarknaden har uppmarksammats i arbetsmarknads-, utbildnings- respektive naringspolitik sedan
finanskrisen 2008-2009 och har under senare ar lett till en rad systemférandringar sasom satsningar pa
regionalt yrkesvux, en starkt yrkeshogskola inklusive kortare kurser for yrkesverksamma, ett nytt
omstallningssystem pa arbetsmarknaden i samband med forandringar i Lagen om anstallningsskydd samt fr o
m 2025 nya bestammelser om planering och dimensionering av gymnasial utbildning. | samband med de
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sistnamnda forandringarna i skollagen och forordningen (2016:937) om statsbidrag for regional yrkesinriktad
vuxenutbildning, inférdes ocksa ett utokat uppdrag i lagen om regionalt utvecklingsansvarig (2010:630) om

att en region ska faststalla mal och prioriteringar for det regionala kompetensforsorjningsarbetet samt géra
en bedémning av regionens kompetensbehov inom offentlig och privat sektor pa kort och lang sikt. Det nya

ar att uppdraget nu aven riktar sig mot offentlig sektors kompetensbehov.

Redan ar 2010 fick regionerna ett uppdrag fran regeringen att etablera regionala kompetensplattformar. |
Fyrbodal har detta arbete genom avsiktsforklaring mellan Vastra Gotalandsregionen (VGR) och
kommunalférbunden bland annat bedrivits i Kompetensrad Fyrbodal, dar arbetsmarknadens parter,
larosate, naringslivs- och branschforetradare, kommunala utbildningsanordnare, folkbildningen samt
statliga myndigheter med uppdrag inom kompetensférsdrjningsomradet samlas for att samverka i
kompetens- och utbildningsfragor. Fran och med december 2022 finns en ny avsiktsforklaring mellan VGR
och kommunalforbunden (inklusive Fyrbodals kommunalforbund) om delregionala kompetensplattformar,
som speglar det nya och utokade uppdraget.

| kommunalférbundets arbete utifran den delregionala kompetensplattformen ingar bland annat ett
langsiktigt arbete med att processleda professionsnatverk fran medlemskommunerna. Exempel pa sadana
natverk ar for kommunala utbildningschefer, naringslivschefer, HR-ansvariga, arbetsmarknadschefer,
socialchefer, vuxenutbildningschefer och studie- och yrkesvagledare. Vard- och omsorgscollege samt
Teknikcollege processleds pa regional niva av Fyrbodals kommunalférbund. Férbundet processleder ocksa
ett antal branschspecifika kompetensrad utifran branschernas intresse och énskemal, for tillfallet inom
branscherna bygg och anlaggning, transport inklusive tungmekanik samt besoksnaring. Har deltar foretag,
branschorganisationer, utbildningsanordnare, fackliga representanter samt arbetsformedlingen. Strategiskt
samordnande och riktningsgivande for kompetensférsorjningsfragorna i Fyrbodal ar Kompetensrad Fyrbodal
(KRF), dar representanter fran de flesta chefsnatverk ovan ingar, liksom representanter for privat sektor
(IUC Vast, Foretagarna, Vastsvenska Handelskammaren m fl) samt férutom ovanstaende fran
utbildningssidan bl a Hogskolan Vast och folkhogskoleforvaltningen pa VGR. Slutligen ingar dven
representanter for arbetsmarknadens parter samt arbetsformedlingen. KRF processleds av Fyrbodals
kommunalférbund, som ocksa ansvarar for att ta fram underlag, sdsom kompetensanalyser, till radet samt
agera pa deras bedémningar i de forum forbundet har kontakt med. Under hosten 2023 pagar en process
med att prioritera de branscher och teman som kompetensplattformen ska fokusera pa.

Kompetensplattformsarbetet har byggts upp under nagra ar for att hitta sina former, i nara dialog med de
andra kommunalforbunden och VGR. Lardomar langs vagen ar bland annat att det ar viktigt att arbetslivet
och utbildningsanordnare méts pa en regelbunden basis, inte bara pa kommunal eller skolniva, for att
identifiera och l6sa problem tillsammans och fa en gemensam nuldgesbild. En annan lardom &r att
branschernas behov ar snabbt foranderliga och i allt stérre utstrackning kraver snabba insatser for att fa
specialiserad kompetens, och att utbildningsplanering bor genomforas i nara dialog med foretagen,
samtidigt som samarbetet maste vara langsiktigt och systematiskt for att ge goda resultat. Arbetet inom
ramen for kompetensplattformen har dock hittills framfor allt handlat om utbildning av arbetskraft inom
det reguljara skolsystemet (och i nagon utstrackning folkhdgskola), inte om kompetensutveckling av
anstallda. Det vill saga fokus har varit pa gymnasial och i viss man eftergymnasial yrkesutbildning och
utbildningarnas koppling till arbetsmarknadens behov, snarare an omstallning och utveckling av personal
(upskilling och reskilling).

Nagra relevanta ESF-projekt som Fyrbodals kommunalférbund har medverkat i tidigare: Férbundet var med
och delfinansierade Omstallningskontoret, en satsning som gjordes | Fyrbodal under Saabkrisen. Syftet med
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Omstallningskontoret var att bidra till okad sysselsattning och tillvaxt. | uppdraget ingick att skapa
varaktiga arbetstillfallen, nya jobb och att attrahera nya foretagsetableringar till omradet och stimulera
nyforetagande. En viktig del i projektet var att genom utbildningssystemet erbjuda utbildningsinsatser som
stottade omstallning och utveckling i foretagen. Projektet var framgangsrikt. AURORA var ett
kompetensprojekt finansierat av ESF vilket riktade sig till anstallda inom framst tillverkande foretag inom
Fyrbodals geografiska omrade. Syftet var att hoja kompetensen hos 1 500 personer och samtidigt oka
tillvaxten i Fyrbodals 14 kommuner. Processutvarderingen av projektet visade att AURORA lyckats na det
overgripande malet mer an val genom att 6ka kompetensen hos 2000 anstallda i foretagen inom
teknikbranscher och narliggande branscher. Det utvecklades nya strukturer mellan regionens foretag och
anstallda for fortsatt kompetenshojande insatser, samt skapades natverk som kunnat ge anstallda som
riskerade uppsagning fornyad kompetens.

Det senaste ESF-projektet med inriktning mot kompetensforsorjning som Fyrbodals kommunalforbund
genomfort, var Fenixz. Projektet genomfordes tillsammans med Skaraborgs kommunalforbund. Denna
projektansokan bygger till stor del vidare pa Fenixz arbetssatt och innehall. Projektet var inriktat pa
kompetensutveckling av befintlig personal i sma och medelstora foretag i Fyrbodal och Skaraborg och pagick
under tva ar, 2020-2022. Under denna tid deltog 1311 kursdeltagare i 111 kurser och totalt deltog 212
foretag pa nagot satt i projektet. Kurserna genomfordes digitalt for att oka tillgangligheten for foretag som
annars har svart att avsatta tiden. De upphandlades genom ett ramavtal, vilket skapade en bank av
utbildningar anordnade av olika aktorer som forbundet fortfarande kan anvanda. Utbildningarna
utvarderades ocksa av deltagarna efter varje utbildningstillfalle, vilket gav gott underlag till hur val de
fungerade. Deltagarutvirderingarna visade att nojdheten bland deltagarna var stor: Over 90% ansag att
kurserna gett 6kad kompetens for att utfora sina arbetsuppgifter och att kurserna starkt deras stallning pa
arbetsmarknaden. Arbetsgivarna gjorde samma bedomning. Det finns aven en befintlig upphandlad
plattform for administration av utbildningarna; Astrakan. Antalet deltagande individer i Fenixz var 681,
varav knappt 2/3 var man (vilket speglar att en majoritet anstallda i sma och medelstora foretag ar man).
Den stoérre delen av bade kurstimmar och deltagande foretag kom fran Fyrbodal.

Lardomar fran projektet ar bland annat:

- Det finns ett stort behov av kompetenshdjning for anstallda inom sma och medelstora foretag i Fyrbodal
och Skaraborg

- Projektet mojliggjorde att foretagen kunde delta i kurser de efterfragade, inte minst for att dessa var
digitala

- Arbetsmiljo och sakerhetsfragor var viktiga for kursdeltagarna

- Bade deltagarna och féretagen bedémde att kurserna starkte deltagarnas stallning pa arbetsmarknaden
och foretagen ansag att de starkte sin stallning som arbetsgivare genom kurserna

- Att mdjliggdra de kurser som efterfragas under tva ars tid nar mycket hinner handa i omvarlden, och i
detta fall dven mot sma och medelstora foretag dar nya kontakter skapades efterhand, kraver ett agilt
arbetssatt dar forandringar i utbud och upplagg ar mojliga att gora langs vagen. Det ar ett viktigt budskap
till finansiarer for att projektmedel ska fa god effekt.

- Marknadsforing och annan kommunikation for att forankra utbildningarna var en stor uppgift. Bland annat
skickades 13 nyhetsbrev ut under projekttiden. Ett varumarke tar tid att bygga. Det metodiska arbetet gav
gott resultat i slutdnden men det kravdes uthallighet och tid.

- Aterkommande dialog med utbildningsanordnarna kring integrerande av fragor kring jamstélldhet och
diskriminering mm, t ex genom digitala natverkstraffar, var uppskattade av utbildningsanordnarna och
hjalpte till med att férankra férhallningssattet i utbildningarna

- Det var trots detta sa att manga deltagare inte uppfattade att fragor kring diskriminering och jamstalldhet
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berdrdes pa kurserna. Det tar lang tid och kraver uthallighet och goda rutiner for att bryta normer.

Redan i samband med projektets avslutning, borjade Fyrbodals kommunalforbund undersoka intresset for
liknande insatser i kommunerna. Ett sadant intresse finns, sarskilt for kurser inom arbetsmiljo, halsa och
stress, verksamhetsutveckling, organisation och ledarskap.

Kommunsektorn ar annorlunda att jobba med an sma och medelstora foretag. Eftersom Fyrbodals
kommunalférbund ags av vara 14 medlemskommuner, kanner vi kommunsektorn och deras behov och
funktionssatt val. Vi har ocksa upparbetade samverkansformer och kommunalférbundet som organisation ar
kand i kommunerna. Kommuner &r stora organisationer, vilket medfor bade for- och nackdelar nar det
galler att genomfora kompetensutveckling for personal. Volymerna av anstallda ar storre vilket gor att det
kan vara lattare att fylla kurser, men kommunikationsvagarna har sina utmaningar i stora
linjeorganisationer dar vi ar beroende av att information fors vidare genom avdelningar och enheter ut till
medarbetarna. Precis som i foretagsvarlden andrar sig forutsattningar och behov fort, och en tat och
fortlopande kommunikation med férmaga att stalla om efterhand krévs.

Beskriv projektets malgrupp. Beskriv om och i sa fall hur malgruppen har varit involverad i
framtagandet av projektidén. Beskriv hur projektansokan ligger i linje med deras behov.

Malgruppen ar kommunalt anstallda av alla kon, aldrar, bakgrunder och funktionsférmagor i behov av
kortare kompetensutvecklingsinsatser for ett hallbart arbetsliv. Tack vare att utbildningarna kommer att
genomforas digitalt, kommer de att passa for alla som har mojlighet att frigora tid och koppla upp sig via
Teams, oavsett kon, funktionsnedsattning, alder etc.

Inom kommunerna finns en stor mangd yrkesgrupper, men det kommunerna framfor allt har uttryckt behov
av ar utbildningar inom arbetsmiljo, verksamhetsutveckling, organisation och ledarskap. Dessa utbildningar
passar framst for personer i handlaggande (samordnare, utvecklare, utredare m fl), administrativa samt
personalledande funktioner. Detta beror egentligen framst pa att det ar svart att frigéra annan personal
fran sina ordinarie arbetsuppgifter for att delta i utbildning. Det finns ocksa ett stort behov av utbildningar
i stress och hélsa foér en bredare malgrupp samt ett mindre behov av utbildningar inom IT och digitalisering
samt ekonomi.

Behovet av utbildningsinsatser inom halsa och stress finns egentligen for en betydligt storre del av
personalen. Fran en av kommunerna finns till exempel ett 6nskemal om att vi ska erbjuda en form av
utbildning i stress och halsa som kan delas upp i olika delar och genomféras éver tid pa APT for all personal.
Det kan vi inte tillgodose inom detta projekt da upphandlade utbildningar inte har det formatet. Exempelvis
ska utbildningarna, trots att de ska vara digitala, anda ska vara interaktiva och genomféras live. Dock
kommer vi under projektets genomforande att noggrannare lyssna in kommunernas vidare behov av
utbildningar och hur dessa skulle kunna genomféras, for att soka efter lGsningar for bredare malgrupper an
lednings-, handlaggande och administrativ personal.

Bland personalen i kommunerna ar cirka 3 av 4 kvinnor och manga har nyanstallts de senaste aren. Manga ar
ocksa pa vag att ga i pension (se problembeskrivning).

En malgrupp ar ocksa deltagande kommuner. Projektet vill bidra till att kommunernas forutsattningar for
en god kompetensforsorjning forbattras genom kompetensutveckling av befintlig personal.
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Beskriv projektets aktorer. Beskriv hur dessa aktorer har varit involverade i framtagandet av
projektidén. Beskriv hur projektansokan ligger i linje med deras behov.
Stodsokande aktor ar Fyrbodals kommunalforbund.

Deltagande aktorer ar de kommuner som valt att vara med i projektet. De deltar genom att deras personal
tar del i utbildningsinsatser. Genom detta bidrar de med medfinansiering i tid i projektet. De har
tillfragats, via HR-chefer och kommundirektorer, om sina behov av kompetensutveckling av befintlig
personal inom utbildningsomradena Ekonomi & inkdp, IT & digitalisering, Organisation och ledarskap,
Verksamhetsutveckling samt Arbetsmiljo och sakerhet. De har uttryckt behov till storsta delen inom de tre
sistnamnda omradena och uttryckt att ett digitalt format pa utbildningarna ar en forutsattning for att
kunna delta.

Samarbetsparter ar de deltagande kommunerna genom de natverk som Fyrbodals kommunalforbund
processleder; exempelvis natverk for kommundirektorer, utbildningschefer, vuxenutbildningschefer och HR-
ansvariga. | samtliga star kompetensforsorjningsfragor hogt pa dagordningen och fragor om kommunernas
egen kompetensforsorjning och personalens omstallning och kompetensutveckling kommer att lyftas
regelbundet framover i och med regionens och kommunalforbundens utokade
kompetensforsorjningsuppdrag riktat mot offentlig sektor (se avsnitt 2.4). Representanter fran dessa
natverk, som arbetar i nagon av de deltagande kommunerna, kommer ocksa att inga i projektets styrgrupp.
Pa detta satt kan projektet genomféras huvudsakligen genom etablerade strukturer, istallet for att skapa
nya.

HR-chefsnatverket i sin helhet (dar ingar aven de kommuner i Fyrbodal som valt att inte vara deltagande
aktorer) utgor referensgrupp till projektet och ska fortlopande fa aterrapportering om projektets
fortskridande och lardomar fran projektet. HR-natverket ska ocksa ha méjlighet att paverka
utbildningsutbudet, for att sékerstalla att de utbildningar som ges motsvarar behoven och for att fanga upp
och diskutera nya behov, som kan upptackas i och med genomforandet av projektet.

Vastra Gotalandsregionen (Regional utveckling) ar indirekt medfinansiar till projektet genom att de bidrar
till forbundets verksamhet med delregionala utvecklingsmedel.

Det delregionala Kompetensrad Fyrbodal (se avsnitt 2.4) ar, liksom utbildningschefsnatverk,
socialchefsnatverk, vuxenutbildningsnatverk, kommundirektorsnatverk, samt Hogskolan Vast, intressenter
till projektet. De kommer lGpande att fa information.

Deltagande aktorer
Stodmottagare (samverkansparter)

Deltagande organisationer i komptensutveckling

Organisationsnamn: DALS-EDS KOMMUN
Organisationsnummer: 212000-1413
Utdelningsadress: BOX 31, 668 21 ED

Behorig foretradare: Veronica Husberg

E-post: veronica.husberg@dalsed.se
Telefonnummer: 053419010

Antal individer i

komptensutveckling: 101
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Organisationsnamn:

Organisationsnummer:

Utdelningsadress:
Behorig foretradare:
E-post:
Telefonnummer:
Antal individer i
komptensutveckling:

Organisationsnamn:

Organisationsnummer:

Utdelningsadress:
Behorig foretradare:
E-post:
Telefonnummer:

Antal individer i
komptensutveckling:

Organisationsnamn:

Organisationsnummer:

Utdelningsadress:
Behorig foretradare:
E-post:
Telefonnummer:

Antal individer i
komptensutveckling:

Organisationsnamn:

Organisationsnummer:

Utdelningsadress:
Behorig foretradare:
E-post:
Telefonnummer:

Antal individer i
komptensutveckling:

Organisationsnamn:

Organisationsnummer:

Utdelningsadress:
Behorig foretradare:
E-post:
Telefonnummer:
Antal individer i
komptensutveckling:

Organisationsnamn:

Organisationsnummer:

Utdelningsadress:
Behorig foretradare:
E-post:
Telefonnummer:
Antal individer i

FARGELANDA KOMMUN
212000-1421

458 80 FARGELANDA

Christel Olsson
christel.olsson@fargelanda.se
0766352628

26

MELLERUDS KOMMUN
212000-1488

464 80 MELLERUD

Ulrika Granat
ulrika.granat@mellerud.se
053018120

174

MUNKEDALS KOMMUN
212000-1330

455 80 MUNKEDAL

Pernilla Niklasson
pernilla.niklasson@munkedal.se
052418172

97

ORUST KOMMUN
212000-1314

473 80 HENAN

Anna-Katrin Otinder
ann-katrin.otinder@orust.se
0304334191

36

SOTENAS KOMMUN
212000-1322

456 80 KUNGSHAMN

Erika Hasselov
Erika.Hassellov@sotenas.se
0722249593

161

STROMSTADS KOMMUN

212000-1405

452 80 STROMSTAD

Karin Mellberg Jansson
karin.mellbergjansson@stromstad.se
052619482

130
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komptensutveckling:

Organisationsnamn:

Organisationsnummer:

Utdelningsadress:
Behorig foretradare:
E-post:
Telefonnummer:

Antal individer i
komptensutveckling:

Organisationsnamn:

Organisationsnummer:

Utdelningsadress:
Behorig foretradare:
E-post:
Telefonnummer:

Antal individer i
komptensutveckling:

Organisationsnamn:

Organisationsnummer:

Utdelningsadress:
Behorig foretradare:
E-post:
Telefonnummer:
Antal individer i
komptensutveckling:

Medfinansiarer

Projektmal

TROLLHATTANS KOMMUN
212000-1546

461 83 TROLLHATTAN
Elisabeth Funck
elisabeth.funck@trollhattan.se
0520497822

146

UDDEVALLA KOMMUN
212000-1397

451 81 UDDEVALLA

Ann-Louise Joona
ann-louise.joona@uddevalla.se
0522696078

87

VANERSBORGS KOMMUN
212000-1538

462 85 VANERSBORG
Anna Johannesson

anna.johannesson@vanersborg.se

0521721150

81

Beskriv vad projektet ska uppna. Satt projektmal utifran de problem som ni identifierat i avsnittet
Problemformulering. Beskriv pa vilket satt projektmalen svarar mot utlysningens forvantade resultat.
Overgripande mal pa lang sikt ar att anstillda i Fyrbodals kommuner stirker sin position pa
arbetsmarknaden och att kommunerna blir mer attraktiva arbetsgivare, som utvecklar befintlig personal pa
ett sadant satt att arbetsmiljo och ledarskap starks och mojligheterna till karriarutveckling okar for
befintligt anstallda. Med andra ord skulle detta kunna bendmnas som att framja livslangt larande,
mojligheter till omstallning (inklusive karridrutveckling) och ett hallbart arbetsliv for anstallda i
kommunerna. Pa sa satt kan aven utrymme ges for att nyanstalla och pa ett framgangsrikt satt introducera
den arbetskraftsreserv som finns. Dessa Gvergripande mal ska projektmalen ska bidra till men de blir inte
direkt matbara inom ramen for detta projekt.

Inriktningar i programmet for Europeiska socialfonden+ 2021-2027 som berors ar Insatser som leder till att
fler individer har kompetens som moter arbetsmarknadens behov, samt Insatser som leder till att fler valjer
att arbeta langre.

Mal pa individuell niva:
- Att deltagande i projektets utbildningar upplever att de starkt sin stéllning pa arbetsmarknaden

15 (32)
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- Att deltagare i projektets utbildningar upplever att utbildningen har hojt deras kompetens inom
amnesomradet

- Att deltagande i projektets utbildningar upplever att de har fatt kunskaps- och metodutveckling i
arbetsmiljoarbetet

- Att deltagare i projektets utbildningar har fatt battre verktyg att forbattra arbetsorganisation och
arbetsmiljo

- Att deltagare i projektets utbildningar upplever att de fatt verktyg for att bryta konsstereotypa och
diskriminerande strukturer, attityder och normer pa arbetsplatsen

Mal pa organisationsniva:

- Deltagande kommuner har fatt sina uttryckta behov av kompetens tillgodosedda

- Deltagande kommuner bedomer att de starkt sin stallning som arbetsgivare genom att anstallda deltagit i
kurser i projektet

- Deltagande kommuner har fatt battre verktyg for att forbattra arbetsorganisation och arbetsmiljo

- Deltagande kommuner har starkt sin ledarskapskomptens

- Deltagande kommuner har fatt verktyg for att bryta kdnsstereotypa och diskriminerande strukturer,
attityder och normer pa arbetsplatsen

- Stodsokande organisation samt deltagande kommuner har starkt sin samverkan kring kompetensutveckling
av befintlig personal

- Deltagande kommuner har fatt battre forutsattningar for att kompetensutveckla befintlig personal

Dessa konkreta projektmal motsvarar utlysningens forvantade resultat:

- Starkt stallning for individer pa arbetsmarknaden

- Mojligheter till kompetenshojning, omskolning och validering

- Kompetensutveckling som bidrar till ett hallbart arbetsliv for individen

- Starkt samverkan mellan relevanta aktorer

- Okad kunskap om diskriminering och att monster vad giller kénsstereotypa och diskriminerande strukturer
och normer pa arbetsplatser bryts

Tillaggas kan att alla kursdeltagare far ett intyg pa genomférd kurs nar den ar fullgjord.

Beskriv hur ni planerar att folja upp projektet. Ange de indikatorer ni kommer att anvanda for att mata
projektmalen.

Projektet aktiviteter foljs upp lopande for att se hur projektet levererar mot uppsatta mal genom
tillhorande indikatorer. Uppfoljningen av projektets resultat kommer att ske kvantitativt genom
enkatutskick till deltagarna pa individniva, deltagande kommuner samt genom kvalitativa intervjuer.

Projektet kommer att ha en logg for avvikelser och atgarder som vidtas for att hantera dem. Loggen ar en
staende punkt pa interna "projektméten” och presenteras i aggregerad form for styrgruppen vid
styrgruppsmoten samt till finansiarer. Se mer under utvardering, avsnitt 4.3.

Under avslutningsfasen kommer projektet folja upp samtliga mal och indikatorer for att se hur projektet
bidragit till de forvantade resultaten enligt utlysningen.

Avslutningsfasen foljer aven upp forvantade resultat i projektet avseende hur manga anstallda kvinnor och
man som genom projektet tagit del av kompetensutvecklingen och hur projektets utfall méter uppsatta mal
med tillhorande indikatorer.

\, Svenska
7\“ ESF-radet



* X %
17 (32)

*
* *
*

*
* ok

Medfinansieras av
Europeiska unionen

Under avslutningsfasen kommer enkater fran deltagande anstallda och kommuner sammanstallas for
utvardering, och en kvalitativ urvalsundersokning kommer att genomforas. En digital slutkonferens/
spridningskonferens planeras ocksa. Se mer under utvardering, avsnitt 4.3

Indikatorer

«> 80 % av deltagarna upplever att de starkt sin stallning pa arbetsmarknaden

«> 80 % av deltagarna upplever att utbildningar de deltagit i inom projektet hojt deras kompetens inom
amnesomradet

«> 80 % av deltagarna som deltagit i utbildningar inom organisation och ledarskap, verksamhetsutveckling
och arbetsmiljo och sakerhet upplever att de fatt kunskaps- och metodutveckling inom arbetsmiljoarbetet
«> 50 % deltagarna upplever att de efter insatsen har fatt battre verktyg for att forbattra
arbetsorganisation och arbetsmiljo

«> 50 % av deltagarna upplever att de efter insatsen har fatt verktyg for att bryta konsstereotypa och
diskriminerande strukturer, attityder och normer pa arbetsplatsen

«> 80 % av deltagande kommuner upplever att de fatt sina uttryckta behov av kompetens tillgodosedda

«> 50 % av deltagande kommuner bedomer att de starkt sin stallning som arbetsgivare genom att anstallda
deltagit i kurser i projektet

«> 50 % av deltagande kommuner upplever att de fatt battre verktyg for att forbattra arbetsorganisation
och arbetsmiljo

«> 50 % av deltagande kommuner upplever att de starkt sin ledarskapskompetens

«> 50 % av deltagande kommuner upplever att de har fatt verktyg for att bryta konsstereotypa och
diskriminerande strukturer, attityder och normer pa arbetsplatsen

«> 80 % av deltagande kommuner upplever att samverkan kring kompetensutveckling av befintlig personal i
Fyrbodalsomradet har starkts

«> 50 % av deltagande kommuner upplever att de har fatt battre forutsattningar for att kompetensutveckla
befintlig personal

Beskriv hur projektet ska utvarderas.

Projektet kraver l6pande uppfoljning och utvardering for att sakerstalla att det nar forvantade resultat och
effekter. Projektledningen har ansvar for den lopande uppfoljningen och utvarderingen av projektets
resultat och ska l6pande aterkoppla till styrgrupp med deltagande aktorer och viktiga intressenter,
finansiarer, samarbetspartners och andra intressenter.

Genom att anvanda en avvikelsehanteringslogg ges mojligheter till standiga forbattringar och okar
forutsattningarna att projektmalen nas genom snabb hantering av brister och svagheter. Det skapar
forutsattningar for att agilt stalla om arbetet i projektet for att utveckla projektets aktiviteter.

Projektledaren ansvarar for avvikelsehanteringen, och beslutar om atgarder inom ramen for budget och
projektplan. Storre avvikelser, dar till exempel budget eller plan paverkas, kommer att hanteras i styrgrupp
och i dialog med ESF-radet.

Avvikelseloggen uppdateras kontinuerligt under projektet. Dar noteras avvikelser i form av olika former av
input fran projektets intressenter. Det beskrivs kortfattat vad som intraffat, varfor samt aktuella atgarder.
Det fors en dialog inom projektledningen, med styrgruppen och med finansiarer kring uppkomna avvikelser.
Som projektets intressenter ser vi deltagande kommuner, projektagare, projektledning, deltagare i
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utbildningsinsatser, chefsnatverk som har representant i styrgruppen, ovriga natverk som processleds av
Fyrbodals kommunalférbund, Kompetensrad Fyrbodal, Vastra Gotalandsregionen/ regional utveckling, ESF-
radet med flera.

Projektledaren planerar in styrgruppsmote varannan manad. Styrgruppen utvarderar resultaten
kontinuerligt genom att samtala om genomford verksamhet, ga igenom avvikelsehanteringslogg och jobba
med hur resultaten kan bidra till det strategiska utvecklingsarbetet med kompetensforsorjning for de
deltagande kommunerna.

Lopande egen utvardering ska goras i form av

- avvikelselogg och dess hantering (se ovan)

- varje utbildningstillfalle utvarderas av deltagarna. Efter varje avslutad utbildning kommer det att
genomforas utvardering kopplade till projektets olika mal pa individniva.

- deltagande kommuner far en enkat i slutet av varje genomférandefas, det vill saga i slutet av ar 1 och nar
det ar nagra manader kvar av projektet.

Dels anstallda som deltagit i utbildningar, dels deltagande kommuner i form av HR-chefer, kommer att
erbjudas att delta i en kvalitativ undersokning med intervjuer kring hur de upplever att projektets insatser
har bidragit till verktyg for arbetsmiljoarbetet, ledarskapsutveckling, brytande av diskriminerande
strukturer och forutsattningar for, samt samverkan kring, kompetensutveckling av befintlig personal
(projektmalen). Undersokningen ska dven ge svar pa deltagarnas bild av i vilken grad projektet uppnatt
forvantade resultat. Denna kvalitativa undersokning kommer att upphandlas externt for att bidra till sa
arliga svar som mojligt fran deltagarna.

Den lopande utvarderingen och slututvarderingen sammanstalls och presenteras i styrgruppen, som for en
diskussion om resultaten, lardomar och kommande insatser i andra former.

Under projektets sista manader planeras ocksa en digital slutkonferens/ spridningskonferens att
genomforas for deltagande aktorer, styrgrupp och andra intressenter.

Kommunalfdrbundet foljer arligen upp och analyserar alla sina verksamheter och projekt. Arbetet kopplas
till styrande strategiska dokument pa kommunalférbundet.

Beskriv vilka som ar mottagare av projektets tankta resultat.

Mottagare av projektets resultat ar anstallda i deltagande kommuner i Fyrbodal i behov av
kompetensutveckling, samt deltagande kommuner. Indirekt ar mottagare aven personal i deltagande
kommuner som inte deltar i utbildning, men som paverkas av de eventuella forbattringar som
utbildningarna leder till. Indirekt ar aven kommuner i Fyrbodal som inte ar deltagande aktorer mottagare av
resultatet genom att HR-chefsnatverket som helhet utgor referensgrupp och genom att andra chefsnatverk
ocksa far aterkoppling om projektets utveckling och resultat.

Deltagande kommuner har varit involverade i projektansokan genom att de, via HR-chefer och
kommundirektorer, fatt en forfragan om att vara deltagande aktorer, vilken typ av och vilka utbildningar de
i sa fall ar intresserade av och vilka ytterligare behov de har.

Projektets resultat kommer att tillvaratas genom kontinuerlig uppfoljning och utvardering i styrgruppen,
dar det ingar att samtala om genomférd verksamhet, ga igenom avvikelsehanteringslogg och jobba med hur
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resultaten kan bidra till det strategiska utvecklingsarbetet med kompetensforsorjning for de deltagande
kommunerna. Det kommer dven att ske regelbunden aterkoppling till HR-chefsnatverket (referensgrupp),
Kompetensrad Fyrbodal, Vastra Gotalandsregionen (Regional utveckling), de andra natverk som har en
representant i styrgruppen (utbildningschefer och socialchefer) samt till kommundirektorer. Genom detta
kontinuerliga arbete med kommuner och andra viktiga intressenter, mojliggors ett gott tillvaratagande i
dessa organisationer av projektets resultat genom god kannedom och mojlighet att inkomma med
synpunkter langs vagen.

Pa individniva ar anstallda i deltagande kommuner som deltar i kompetensutveckling inom projektet de
direkta mottagarna av projektets resultat. De har inte haft mojlighet att vara involverade i projektansokan.
Daremot kommer de att kunna bidra till uppféljning och utvardering genom utvarderingar av
utbildningsinsatser, inspel till avvikelselogg samt deltagande i kvalitativ undersokning i slutet av projektet.

Aven stodsokande organisation/ projektdgare &r mottagare av projektets insats, genom de lardomar
projektet ger i hur kompetensutveckling for kommunal personal i kommunalforbundets medlemskommuner
kan inventeras, planeras, genomforas och foljas upp.

Metod och tillvagagangssatt

Beskriv de metoder eller tillvagagangssatt som projektet kommer att anvanda for att lsa det problem
som ni identifierat i avsnittet Problemformulering, samt mota de projektmal som ni formulerat i
avsnittet Projektmal.

Kommuner i Fyrbodal behover hjalp och stod med att kompetensutveckla redan anstallda.
Kompetensutveckling med den bredd och i den omfattning som behdvs ar en utmaning for samtliga
kommuner i Fyrbodal men sarskilt for de mindre kommunerna. Att personalen deltar pa gemensamt
anordnade utbildningar kan innebara betydande samordningsvinster. Att genomfora utbildningarna digitalt
okar tillgangligheten och ar en forutsattning for att kommunernas personal ska kunna delta.
Kompetensutveckling efterfragas for att pa hemmaplan kunna férandra arbetsmiljoé och ledarskap till det
battre. Projektet fokuserar pa utbildningar som ar mer generellt hallna och passar personal fran flera
verksamheter. Samtliga insatser kommer att lyfta konsstereotypa och diskriminerande strukturer, attityder
och normer pa arbetsplatsen.

Kommunernas behov av kompetensutveckling finns inledningsvis framfor allt for samordnande,
utvecklande, utredande, administrativa och ledande funktioner. Genom den behovsinventering som gjorts
utifran erbjudna utbildningar inom omradena Ekonomi och inkop, IT och digitalisering, Organisation och
ledarskap, Verksamhetsutveckling samt Arbetsmiljo och sakerhet, stod det klart att intresset for de tre
sistnamnda omradena var stort. Halsa och stress det som ar allra mest efterfragat. Vi vet ocksa genom
mangarigt samarbete i natverksform med kommunernas socialtjanster att det ocksa finns ett behov av
kompetensutveckling av befintlig personal for en rad olika professioner. Arliga inventeringar redovisas till
socialcheferna om behoven och darefter prioriteras vad som ar mojligt att genomfora. Behoven ar betydligt
storre an mojligheterna att erbjuda utbildningar.

Kommunerna omfattar ocksa mer an socialtjansten och for andra delar av kommunal verksamhet har
Fyrbodals kommunalforbund inte samma typ av samverkansmodell kring kompetensutvecklingsinsatser som
inom socialtjansten. Genom detta projekt avser vi bygga upp en mer generaliserad kompetens i att planera
och upphandla utbildningar tillsammans med kommunerna utifran deras behov.
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Detta projekt arbetar till stor del efter LFA-metoden (Logical Framework Approach/ Lyssna, Fundera,
Agera). LFA har ocksa inspirerat processen med denna ansokan for att fa en tydlig och valfungerande
planering med matbara mal, vilket mojliggor en god styrning. Detta hjalper till att halla projektet fokuserat
pa maluppfyllelse och ger en struktur for projektledningens arbete, samtidigt som arbetet i projektet
framjar vad som &r bast for malgruppen via bred dialog. Metoden beskrivs vl i Projektplanering enligt LFA-
metoden av Kari Ortengren (2012).

LFA-metoden ligger aven val i linje med de arbetssatt som Fyrbodals kommunalforbund anvander i sin
ordinarie verksamhet, dar medlemskommuner genom natverk ges bred delaktighet kring utforandet av
kommunalférbundets olika uppdrag och projekt. Andra intressenter involveras i t ex branschrad,
styrgrupper, i samarbetsprojekt och regionala natverk. Fyrbodals kommunalforbund ar till sin karaktar en
samarbetsorganisation med ledorden framat, forum, flerstammigt och fértroende. Manga samtal, reflektion
och ett agilt forhallningssatt till projektplanering gor att vi hela tiden styr mot det som &r viktigt for att
l6sa de aktuella problemen och na projektmalen samtidigt som vi skapar en god arbetsmiljo for alla
inblandade parter.

Under framtagandet av projektet, som har pagatt i mer an ett ar eftersom den ansékan som inlamnades
hosten 2022 inte beviljades, har flera relevanta natverk involverats kring sina behov kring
kompetensutveckling av personal infor ansokan. Ansdkan bygger, som tidigare ndamnts, till stor del pa
erfarenheter och lardomar fran Fenixz, som riktade sig till sma och medelstora foretag i Fyrbodal och
Skaraborg. HR-chefsnatverket har varit den framsta diskussionsarenan har och det dr ocksa genom utskick
till och samtal med detta natverks representanter som behovsinventeringar har gjorts. Behoven har aven
lyfts i kommundirektorsnatverk och utbildningschefsnatverk infor ansokan. Parallellt med detta har annan
omvarldsbevakning gjorts, exempelvis genom rapporter och statistik kring valfardens kompetensforsorjning.

Sedan 2023 finns en sarskild avdelning pa Fyrbodals kommunalférbund for kompetensforsorjning. Harifran
processleds ett delregionalt 6vergripande kompetensrad, branschspecifika kompetensrad, college,
praktiksamordning, praoanskaffning och olika professions- och chefsnatverk med fokus pa utbildning och
kompetensforsorjning. Arbete pagar ocksa genom bade natverk inom valfardsavdelningen och genom Vard-
och omsorgscollege, med att skapa battre forutsattningar for kompetensforsorjning inom socialtjanst och
vard och omsorg. Inom utbildningssektorn pagar, genom utbildningschefsnatverk och
vuxenutbildningssamverkan, ett intensivt arbete med att hitta samverkansformer kring planering och
dimensionering av gymnasial utbildning, kartlaggning av branschernas behov av saval gymnasial som
yrkeshogskoleutbildning, med mera (vilket ocksa bidrar till valfardens likval som alla andra sektorers
kompetensforsorjning).

Detta arbetssatt, dar forbundets processledning av natverk paverkas av de behov och 6nskemal som
uttrycks i natverken, och att natverken ocksa aktivt involveras i forbundets verksamhetsplanering, har
forbundet lang erfarenhet och vet darfor att detta ger val forankrade processer och beslut och méojlighet
att styra om langs vagen. Genom att Fyrbodals kommunalforbund processleder dessa forum finns goda
mojligheter att kontinuerligt utveckla denna insats genom ett utforskande och stéttande forhallningssatt
och insatser som kan korrigeras allt eftersom. Detta ar inspirerat av en agil metod, aven om detta projekt
ar malstyrt. Med en agil metod kommunicerar man regelbundet och strukturerat - bade inom projektgrupp
och med 6vriga aktorer och intressenter. Det finns en forstaelse for att en framgangsrik slutprodukt kan se
helt annorlunda ut i projektets slutskede an hur tanken var under projektplaneringen. | detta fall vet vi vad
malen ar och vilka som ar mottagare av projektets resultat, men vad de behdver och hur vi ska organisera
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detta framat kan forandras under projektets gang, vilket ar en del av larandeprocessen.

| boken Vada agilt? (ben Salem Dynehall m fl, 2022) listas en rad skillnader mellan malstyrda och
malsokande projekt och processer (s 19). Nedan aterges dessa, samt en kommentar om vilka delar fran
vilken metod som detta projekt avser anvanda:

- | en malstyrd process styrs verksamheten mot mal och delmal. Sa kommer detta projekt att jobba, genom
att styra mot projektmal och indikatorer.

- En malstyrd process kan planeras genom handlingsplan, projektplan, affarsplan etcetera. Sa ar aven detta
projekts logik, men planeringen gors pa mer detaljerad niva i flera omgangar och kan justeras efterhand
som i en malsbkande process.

- En malstyrd process har fokus pa dokumentationen i sig. | detta projekt dokumenteras verksamheten
enligt finansidrers krav, men fokus ar pa interaktion med omvarld (malgrupper, samarbetsparter,
intressenter), vilket ar utmarkande for en malsokande process.

- En malstyrd process agerar inte pa forandringar, medan en malsckande process gor det. Det avser detta
projekt att gora, bland annat genom aktivt anvandande av en avvikelselogg.

- En malsokande process kan inte planeras men har dnda en tydlig struktur. | detta projekt ar behoven av
utbildningar kanda och upphandlade vid projektstart, men kan korrigeras efterhand.

Projektet delas upp i olika faser och forandringar och nya idéer ar valkomna under hela processen.

Projektets forsta fas ar uppstartsfasen, som pagar de tva forsta manaderna. Denna beskrivs under avsnitt
5.3.

Projektets andra fas ar genomforandefas 1, som pagar manad 3-12. Huvudaktiviteterna beskrivs under
avsnitt 5.2, men kan sammanfattas som genomforande av upphandlade utbildningar, uppfoljning,
avvikelsehantering, ny behovsinventering, kompletterande upphandlingar.

Projektets tredje fas ar genomférandefas 2, som pagar manad 13-22. Huvudaktiviteterna beskrivs under
avsnitt 5.2, men kan sammanfattas som genomforande av upphandlade utbildningar, uppfdljning,
avvikelsehantering, ny behovsinventering samt planering for avslutsaktiviteter och for implementering av
arbetssatt i ordinarie organisation och samverkansstruktur.

Projektets avslutningsfas pagar manad 23-24. Huvudaktiviteterna beskrivs under avsnitt 5.2, men kan
sammanfattas som utvardering, avslutsaktiviteter och implementering av arbetssatt i ordinarie organisation
och samverkansstruktur.

Beskriv de huvudsakliga aktiviteter som projektet ska genomfora och hur dessa forvantas bidra till att
uppfylla projektets angivna mal.

Den huvudsakliga typen av aktivitet i detta projekt ar kortare kompetensutvecklingsinsatser for kommunalt
anstalld personal. Samtliga utbildningsinsatser genomfors digitalt for att mojliggora ett brett deltagande
fran manga kommuner och for att kunna na kostnadseffektivitet genom att aggregera kommunernas behov.
Fokus ligger pa utveckling for bade individ och organisation. Genom kurserna ska deltagarna uppleva att de
starkt sin stallning pa arbetsmarknaden, héjt sin kompetens inom amnesomradet, fatt kunskaps- och
metodutveckling i arbetsmiljoarbetet och battre verktyg att forbattra arbetsorganisation och arbetsmiljo,
samt fatt verktyg att bryta konsstereotypa och diskriminerande strukturer.

Genom kurserna forbattras kommunernas forutsattningar att vara attraktiva arbetsgivare, genom att fokus
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ar pa arbetsmiljo, ledarskap, hélsa och stress. Kommunerna ska genom utbildningsinsatserna fa battre
verktyg for att forbattra arbetsorganisation och arbetsmiljo, starka sin ledarskapskompetens, fa verktyg for
att bryta konsstereotypa och diskriminerande strukturer och battre forutsattningar for att
kompetensutveckla befintlig personal. Det dr genom dessa kurser som projektets mal med tillhrande
indikatorer ska uppfyllas.

Kurser erbjuds och efterfragas framst inom omradena organisation och ledarskap, verksamhetsutveckling
samt arbetsmiljé och sakerhet och i nagon utstrackning ekonomi & inkop samt IT & digitalisering. Eftersom
dessa kurser redan ar upphandlade, ar startstrackan for detta projekt kort. Detta ger aven mojlighet att
upphandla ytterligare kurser efter behov under resterande projekttid.

Efter uppstartsfasen, som beskrivs i avsnitt 5.3, foljer tva genomférandefaser och en avslutningsfas.

Projektets andra fas ar genomférandefas 1, som pagar manad 3-12. Huvudaktiviteterna ar genomférande av
upphandlade utbildningar, uppfoljning, avvikelsehantering, ny behovsinventering, kompletterande
upphandlingar.

Avrop av upphandlade utbildningar sker efter kommunikation med deltagande kommuner, se avsnitt 5.3 om
uppstartsfas. Kommunikation med leverantorer sker och de kallas till startmoten infor utbildningsstarter
(utbildningsansvarig, enskilda utbildare samt administrator) for att sakerstalla att utbildningarna
administreras och genomfors pa ratt satt. Dar tas ocksa perspektiven jamstalldhet, tillganglighet och icke-
diskriminering upp for att sakerstalla att dessa blir en vasentlig del av utbildningen (vilket ocksa framgar i
upphandlingen). Varje utbildningstillfalle utvarderas ocksa av deltagarna och i utvarderingen ska dessa
perspektiv belysas (se avsnitten om uppfoljning och utvardering).

Utbildningstillfallen schemalaggs kontinuerligt utefter den tidplan som tas fram i uppstartsfasen, samt
anpassas utefter uppkomna behov fran deltagande kommuner. Marknadsforing av kurserna genomfors av
projektledningen utifran framtagen kommunikationsplan, som kan komma att &ndras utefter dndrade
behov. Kursadministration hanteras av projektledningen genom det upphandlade kursadministrativa
systemet Astrakan.

Projektets aktiviteter, saval kurserna som arbetet runt dem, féljs upp lopande for att se hur projektet
levererar mot uppsatta mal och tillhdrande indikatorer. Uppféljningen av projektets resultat kommer att
ske kvantitativt genom enkatutskick till deltagarna pa individniva och till deltagande kommuner samt i
avslutningsfasen genom kvalitativa intervjuer.

Projektet kommer att ha en logg for avvikelser och atgarder som vidtas for att hantera dem. Loggen &ar en
staende punkt pa interna "projektméten” och presenteras i aggregerad form for styrgruppen vid
styrgruppsmoten samt till finansiarer. Se mer under utvardering, avsnitt 4.3.

Projektledaren planerar in styrgruppsmote varannan manad. Styrgruppen utvarderar resultaten
kontinuerligt genom att samtala om genomford verksamhet, ga igenom avvikelsehanteringslogg och jobba
med hur resultaten kan bidra till det strategiska utvecklingsarbetet med kompetensforsorjning for de
deltagande kommunerna.

Regelbunden aterkoppling sker ocksa till HR-chefsnatverket (referensgrupp), Kompetensrad Fyrbodal,
Vastra Gotalandsregionen (Regional utveckling) samt de andra natverk som har en representant i
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styrgruppen (utbildningschefer och socialchefer). Aven andra intressenter far kontinuerlig information.

Efter att ett antal utbildningar hallits och utvarderingar inkommit fran deltagare, kontaktas deltagande
kommuner genom kontaktperson for att stdmma av behov framat. Behoven sammanstalls och eventuella
nyuppkomna behov samt behov av forandringar kan foranleda kompletterande upphandlingar.

Projektets tredje fas ar genomforandefas 2, som pagar manad 13-22. Huvudaktiviteterna ar genomforande
av upphandlade utbildningar, uppfoljning, avvikelsehantering, ny behovsinventering samt planering for
avslutsaktiviteter och for implementering av arbetssatt i ordinarie organisation och samverkansstruktur.

Beskrivning av genomforande, uppfoljning, avvikelsehantering och ny behovsinventering ar i stort sett
identisk med genomforandefas 1, forutom att kompletterande upphandlingar nu inte gors inom ramen for
projektet. Daremot undersoks om Fyrbodals medlemskommuner ar intresserade av att forbundet
upphandlar kurser pa liknande satt, men som en del av ordinarie verksamhet och dar finansieringen av dem
l6ses pa annat satt an genom ett ESF-projekt. Andra losningar for framtida kompetensutveckling av befintlig
personal kan ocksa diskuteras. Detta ar en del av planeringen for implementering av arbetssatt i ordinarie
organisation och samverkansstruktur. | styrgruppen diskuteras det ocksa hur resultaten kan bidra till det
strategiska utvecklingsarbetet med kompetensforsorjning for de deltagande kommunerna. Det sker aven en
planering for dvriga avslutsaktiviteter, sasom utvardering (erbjudande av kvalitativa intervjuer bade for
deltagare och deltagande kommuner, se avsnitt 4.3) och slutrapportering.

Projektets avslutningsfas pagar manad 23-24. Huvudaktiviteterna ar utvardering, avslutsaktiviteter och
implementering av arbetssatt i ordinarie organisation och samverkansstruktur. Under avslutningsfasen
kommer projektet folja upp samtliga mal och indikatorer for att se hur projektet bidragit till de forvantade
resultaten enligt utlysningen. Avslutningsfasen foljer aven upp forvantade resultat i projektet avseende hur
manga anstallda kvinnor och méan som genom projektet tagit del av kompetensutvecklingen och hur
projektets utfall moter uppsatta mal med tillhérande indikatorer.

Under avslutningsfasen kommer enkater fran deltagande anstéllda och kommuner sammanstaéllas, och en
kvalitativ urvalsundersokning kommer att genomforas. En digital slutkonferens/ spridningskonferens
kommer ocksa att genomféras. Se mer under utvardering, avsnitt 4.3

Den lopande utvarderingen och slututvarderingen sammanstalls och presenteras i styrgruppen, som for en
diskussion om resultaten, lardomar och kommande insatser i andra former.

Slutrapporten samt l6pande rapportering av verksamhet, deltagare och ekonomi gérs enligt anvisningar fran
ESF.

Beskriv de aktiviteter som behdver genomforas i projektets inledande fas for att starta upp och rigga
projektet.
Inventering av kommunernas behov gjordes senast tidig host 2023.

Kommunikation med deltagande kommuner gors redan under hosten for att de ska vara beredda pa snabb
projektstart vid ett beviljande.

Ledningsgruppen pa Fyrbodals kommunalférbund har ansvar fér bemanning av verksamheter och projekt.
Kompletterande rekrytering av projektmedarbetare med efterfragad kompetens pabdrjas sa snart projektet
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beviljats, det vill saga innan uppstartsfasen borjar.

Sa snart projektet beviljats tas aven kontakt med deltagande kommuner for en bekréftelse av atagande och
kommunikation kring uppstarten av kompetensutvecklingsinsatserna nagra manader senare.

Vid beviljande tas aven kontakt med leverantorer, sa att de ska vara beredda pa att utbildningar enligt
ramavtal kommer att avropas.

| uppstartsfasen, de forsta tva manaderna, satts projektteamet samman och planerar bland annat
motesfrekvens och arbetssatt. Upphandling enligt ramavtal ar gjord sedan tidigare. Projektet pabérjas med
att planera in de utbildningar som medverkande kommuner efterfragar, efter en avstamning.

Har foljer en oversikt over de aktiviteter som behover genomforas i projektets inledande fas for att komma
igang.

- En projektgrupp satts samman. Projektets personella resurser, roller och ansvar tydliggors for
projektmedarbetare, deltagande aktorer, styrgrupp och referensgrupp sa att samtliga ar medvetna om
forvantningar och avgransningar.

- En tids- och aktivitetsplan for kommande genomforandefas utarbetas, dar bland annat moten, utbildningar
och uppfoljningsaktiviteter laggs in i tidsperioder

- Projektgruppen sakerstaller att mal och indikatorer ar inarbetade i planer och rutiner sa att de blir
mojliga att kontinuerligt folja upp och utvardera.

- Rutiner for aterrapportering till finansiar, avtal med leverantorer, kursadministrativt system,
avvikelsehanteringslogg, utvarderingsenkater med mera gas igenom och det sakerstalls att det finns en
fungerande tidplan och arbetsfordelning

- Styrgrupps- och referensgruppsmoten bokas in och information till ovriga intressenter planeras.

- En beskrivning av deltagande kommuners kompetensutvecklingsbehov goérs utifran avstamning med varje
deltagande kommun, dar avtal om omfattning skrivs. Det faststalls vilka utbildningar som ska avropas under
projektets forsta ar och under vilka perioder de ska schemalaggas.

- Samtal sker ocksa kring hur kommunerna avser anvanda utbildningarna for att utveckla sin organisation
med avseende pa t e x ledarskap, arbetsmiljo och motverkande av diskriminerande strukturer, attityder och
normer pa arbetsplatsen. Samtidigt undersoks eventuella nyuppkomna behov for mojlig kompletterande
upphandling.

- En riskanalys gors tillsammans med styrgrupp efter moten med deltagande kommuner. Projektledningen
upprattar en riskhanteringsplan.

- Kommunikation med leverantorer sker och de kallas under uppstartsfasen till startmoten
(utbildningsansvarig, enskilda utbildare samt administrator) for att sakerstalla att utbildningarna
administreras och genomfors pa ratt satt. Dar tas ocksa perspektiven jamstalldhet, tillgdnglighet och icke-
diskriminering upp for att sakerstalla att dessa blir en vasentlig del av utbildningen (vilket ocksa framgar i
upphandlingen) som ocksa ska utvarderas av deltagarna (se avsnitten om uppf6ljning och utvardering).

- Forsta omgangen utbildningstillfallen schemaléggs.

- En kommunikationsplan kring marknadsforing av utbildningarna som ska genomforas tas fram.

- Forsta omgangen utbildningstillfallen marknadsfors till anstallda via deltagande kommuner.

- Anstallda kan anmala sig till de utbildningar arbetsgivarna valt ut for kommunen/ avdelningen.

Beskriv deltagarnas planerade vag genom projektet.
Detta ar en schematisk beskrivning av en deltagares vag genom projektet:

"~ ESF-radet

7\\/ Svenska



* X %
: i 25 (32)
*

*
* ok

Medfinansieras av
Europeiska unionen

Steg 1: Chef informerar om att utbildningsinsatser kommer att erbjudas genom Fyrbodals
kommunalforbund, varfor och vilka utbildningsinsatser som ar mojliga att anmala sig till for den enskilda
medarbetaren (det kan ocksa vara obligatoriskt att delta beroende pa kommunens och avdelningens
onskemal)

Steg 2: Medarbetaren far en lank till en digital kurskatalog med utbildningar

Steg 3: Medarbetaren anmaler sig till den eller de utbildningar som arbetsgivaren och hen sjalv efterfragar
Steg 4: Medarbetaren/ deltagaren genomgar kursen/ kurserna

Steg 5: Medarbetaren/ deltagaren utvarderar utbildningen genom enkat (se avsnitt uppfoljning och
utvardering)

Steg 6: Medarbetaren/ deltagaren far ett intyg pa genomford kurs och huvudsakligt innehall

Steg 7: Eventuellt ny omgang av steg 1-6 i genomférandefas 2 (om kommunen sa onskar)

Steg 8: Eventuellt erbjuds medarbetaren/ deltagaren att inga i kvalitativ utvardering av projektet

En berakning utifran tidigare erfarenheter fran Fenixz utgar fran att varje kursdeltagare kommer att delta i
ca 8 timmars utbildning.

Eftersom projektet bygger pa att kommunanstallda deltar i kortare digitala kompetensutvecklingsinsatser,
sa ar detta en forutsattning for att uppna projektmalen. Utvarderingen med deltagare utgar fran innehallet
i varje kurs. Innehallet styrs i sin tur av avtal med utbildningsanordnaren/ leverantérer, som upphandlats i
ett ramavtal utifran olika anbudsomraden (eller senare i projektet i kompletterande upphandlingar). Dar
framgar det vad som ska arbetas in i kursinnehallet, vilket ar direkt relaterat till projektets mal.

Beskriv hur ni sakerstaller att projektet kommer att na planerat antal deltagare och vilka atgarder som
kommer vidtas om svarigheter uppstar kopplat till detta.

Bekraftelse av atagande inhamtas fran deltagande kommuner sa snart projektet beviljats. Avtal tecknas i
uppstartsfasen med deltagande kommuner for att sakerstalla hur manga platser pa vilka kurser som behover
bokas.

Projektledare ansvarar for l6pande kontakt med kommuner for att stimma av behov framat, exempelvis
kring schemaléggning och signaler om nagon utbildning behover skalas upp och nagon annan skalas ner,
eller om helt nya behov uppstatt.

En riskanalys gors tillsammans med styrgrupp i uppstartsfasen. Projektledningen upprattar en
riskhanteringsplan.

Avvikelseloggen ar ett anvandbart verktyg for att tidigt upptacka sadant som kan orsaka bekymmer i
projektet. Genom att anvanda en avvikelsehanteringslogg ges mojligheter till standiga forbattringar och
okar forutsattningarna att projektmalen nas genom snabb hantering av brister och svagheter.

Projektledaren ansvarar for avvikelsehanteringen, och beslutar om atgarder inom ramen for budget och
projektplan. Storre avvikelser, dar till exempel budget eller plan paverkas, kommer att hanteras i styrgrupp
och i dialog med ESF-radet.

Avvikelseloggen uppdateras kontinuerligt under projektet. Dar noteras avvikelser i form av olika former av
input fran projektets intressenter. Det beskrivs kortfattat vad som intraffat, varfor samt aktuella atgarder.
Det fors en dialog inom projektledningen, med styrgruppen och med finansiarer kring uppkomna avvikelser.
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Projektledaren planerar in styrgruppsmote varannan manad. Styrgruppen utvarderar resultaten
kontinuerligt genom att samtala om genomford verksamhet, ga igenom avvikelsehanteringslogg och jobba
med hur resultaten kan bidra till det strategiska utvecklingsarbetet med kompetensforsorjning for de
deltagande kommunerna.

Om det visar sig svart att fylla kurserna sa att de aterkommande behdver skjutas fram eller genomforas
med for fa deltagare, tas aven detta upp i avvikelselogg samt pa styrgruppsmoten.

En l6pande dialog halls med ESF-radet, exempelvis kring eventuella behov av forandringar i projektet.

Om ni avser att arbeta transnationellt i projektet, beskriv hur det arbetet ska genomfdoras.
Detta ar inte ett transnationellt projekt.

Kapacitet och kompetens

Beskriv hur ni sakerstaller att det finns personal i projektet vid projektstart och vilka atgarder som
kommer vidtas om det uppstar svarigheter kopplat till detta.

Forbundets ledningsgrupp med ansvar fér bemanningen kommer, sa snart medel ar beviljade, att avsatta
personalresurser till projektet och paborja rekrytering av personalresurs som kan behéva tillféras. Utsedda
medarbetare startar omgaende arbetet kring projektet, dels genom att sakerstalla utbildningsinsatserna,
dels sakerstalla kommunernas behov av kompetensutvecklingsinsatser (se avsnitt om uppstartsfas).

Beskriv vilka kompetenser som kravs for att arbeta med vald metod och tillvagagangssatt.

De valda metoderna och arbetssatten bygger pa dem som Fyrbodals kommunalférbund redan anvander, och
beskrivs narmare i avsnitt 5.1. Det finns personal med ratt kompetens for den typ av arbetsuppgifter som
detta projekt innebar. Ledningsgruppen pa férbundet fungerar som bemanningsgrupp som ansvarar for att
alla funktioner bemannas med ratt kompetens, inklusive kompletterande rekrytering. Fyrbodals
kommunalforbund ar en utpraglad projektorganisation med stor vana att genomfora projekt, och att
rekrytera till projekt.

Fyrbodals kommunalférbund som organisation har saval ekonomisk, organisatorisk som administrativ
kapacitet for att bedriva stora samverkansprojekt med stod fran Europeiska socialfonden. Exempelvis har
forbundet bedrivit ett liknande ESF-projekt som dock var riktat mot anstallda i sma och medelstora féretag;
Fenixz. Forbundet ar en erfaren projektagare; se avsnitt 2.4.

Ekonomi - Finansiering
Kostnad per deltagare: 7 501 kr

Beskriv hur kostnaden per deltagare ar motiverad utifran presenterad problemformulering, projektmal
samt metod och tillvagagangssatt.
Kostnaden ar baserad pa forvantat antal deltagare i de 10 kommunerna enligt de behov som inkommit.

Behoven fran kommunerna har inkommit via dialog med HR-chefsnatverket och kommundirektorsnatverket
under drygt ett ars tid, genom utskick med forfragan om att vara med till dessa och genom besvarande av
enkater om vilken typ av utbildning de efterfragar.
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Som beskrivits vid ett flertal tillfallen i denna ansokan, ar behoven framst inom arbetsmiljo,
verksamhetsutveckling, organisation och ledarskap och anledningen till att kommunerna vill ha hjalp av
Fyrbodals kommunalforbund med att arrangera dessa utbildningar ar att det innebar resursmassiga
utmaningar for kommunerna att gora det sjalva, samt att det medfor betydande effektivitets- och
samordningsvinster med gemensamt anordnade digitala utbildningar. Detta digitala formatet okar ocksa
tillgangligheten till utbildningarna. Anledningen till att Fyrbodals kommunalforbund erbjuder kommunerna
att gora detta genom att soka projektmedel, ar dels att forbundet har tidigare erfarenhet av att anordna
denna typ av utbildningar och dessutom har dem upphandlade via ett ramavtal, dels att forbundet numera
har ett delregionalt uppdrag att arbeta med offentlig sektors kompetensforsorjning.

Beskriv eventuella atgarder om projektet far svarigheter att na planerad medfinansiering.

Avtal om omfattning kommer att tecknas med kommunerna i uppstartsfasen. En kontinuerlig dialog skall
hallas med deltagande kommuner, styrgrupp och kommunalférbundets ledning. Hanvisar till
avvikelsehanteringsloggen, avsnitt 4.2.

Har annan finansiering i form av offentligt stod/EU-stod, utover det som redovisas i ansokan, mottagits
eller kommer att mottas for detta projekts ansokta kostnader? Om Ja, vanligen specificera nedan?

Nej

Ekonomi - Ovrigt

Har stodmottagarna (stodsokande och eventuella samverkansparterna) i detta projekt, vilken/vilka
bedriver ekonomisk verksamhet, mottagit statsstod i enlighet med artiklarna 107-109 i EUF-fordraget
eller stod av mindre betydelse under innevarande och de tva narmast forekommande beskattningsaren?

Nej

Beskriv kortfattat era rutiner kring redovisning och rapportering av ert projekt.
Kommunalforbundets projektverksamheter foljs noga genom regelbundna avstamningar i enlighet med
projektbeslut med projektledningen inklusive projektekonom, ansvarig chef och projektledare.
Kommunalforbundet foljer god redovisningssed.

Tidsredovisning sker via projektrummet och i enlighet med beslutat behorighetstrad.

SCB-rapportering sker manadsvis med underlag fran kursadministrativt system.

Forbundet har ekonomiska styrdokument for attestering av fakturor med kostnadsstallen i den lopande
ekonomiska redovisningen.

Vi sarredovisar kostnader pa projektkoder, dar det tydligt framgar vilka kostnader och intakter som
projektet har under projektperioden.

Beskriv vilken extern personal som kravs for genomfora projektet.

Vi har ett tidigare upphandlat avtal for extern personal som ska halla i utbildningarna. Under projektet
kommer vi aven att upphandla extern expertis for utvardering av projektet.

Vi bifogar och hanvisar till var upphandlingspolicy. Ramavtal for upphandlingar finns.
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Beskriv hur ni kommer att konkurrensutsatta externa kostnader.
Vi bifogar och hanvisar till var upphandlingspolicy.

Beskriv er ekonomiska formaga.
Kommunalforbundet har en mycket god likviditet och driver sedan lange projektverksamhet med goda
resultat.

Beskriv vilken typ av intdkter som projektet kommer att generera.

Har moms inkluderats i de faktiska kostnaderna i budget?
(galler ej projekt med 40%-modellen)
Nej

Forankring

Beskriv hur projektansokan ar forankrad hos stodsokande och hos ovriga aktorer som medverkar i
projektansokan.

Redan under hosten 2022 genomforde Fyrbodals kommunalforbund en kartlaggning av utbildningsbehov
utifran de utbildningsomraden som funnits i Fenixz med Fyrbodals kommuner. En ESF-ansdkan som riktade
sig bade till privat och offentlig sektor lamnades in men fick avslag.

Under framtagandet av projektet, som har pagatt i mer an ett ar eftersom den ansokan som inlamnades
hosten 2022 inte beviljades, har flera relevanta natverk involverats kring sina behov kring
kompetensutveckling av personal infor ansokan. Ansdkan bygger, som tidigare namnts, till stor del pa
erfarenheter och lardomar fran Fenixz, som riktade sig till sma och medelstora foretag i Fyrbodal och
Skaraborg. HR-chefsnatverket har varit den framsta diskussionsarenan har och det ar ocksa genom utskick
till och samtal med detta natverks representanter som behovsinventeringar har gjorts. Behoven har aven
lyfts i kommundirektorsnatverk och utbildningschefsnatverk infor ansokan. Parallellt med detta har annan
omvarldsbevakning gjorts, exempelvis genom rapporter och statistik kring valfardens kompetensforsorjning.

Sedan tidigare finns ocksa en upparbetad samverkan inom Fyrbodals socialtjanster, dar en rad utbildningar
for olika kategorier av personal regelbundet upphandlas efter arliga inventeringar av behov. Aven
darigenom vet vi att behoven ar stora av kompetensutveckling av befintlig personal inom kommunerna.

Infor ansdkan under forra aret (2022) tillfragades en rad natverk, som sag kompetensutveckling av personal,
samt att starka och utveckla samverkan kring detta, som prioriterat. Tillfragade natverk var da
- IUC Vast (Industriella utvecklingscentra)

- Teknikcollege

- Vard och omsorgscollege

- Kompetensrad Fyrbodal

- Hogskolan Vast

- Kommundirektorsnatverket

- HR-chefsnatverket

- Forbundsdirektionens arbetsutskott

- Kommunernas; naringslivsutvecklare
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- Utbildningschefer,

| ovrigt har dialog skett med Vastra Gotalandsregionen, regionala utvecklingsnamnden kring ansokans
inriktning.

Infor denna ansokan har enkaten med utbildningsutbud gatt ut igen tillsammans med en forfragan om
kommunerna i Fyrbodal ville inga som deltagande aktorer och vilka 6vriga behov de har. Forfragan gick till
HR-chefer med kopia till kommundirektorer i samtliga Fyrbodals kommuner. 10 av 14 kommuner har
besvarat fragan om medverkan som deltagande aktorer positivt och angivit vilken typ av utbildningar de
efterfragar, for hur manga deltagare, ytterligare identifierade behov med mera. Utlysningen har ocksa
presenterats och deltagandet i detta ESF-projekt diskuterats i HR-chefsnatverket.

Kompetensutveckling for anstallda ar en prioriterad fraga hos samtliga kontaktade. Att samordna
upphandling och anordnande av utbildning ser de flesta kommuner i Fyrbodal ett behov av.

Vi kommer att lyfta fragan om styrgruppsrepresentanter fran deltagande kommuner i HR-chefsnatverk,
utbildningschefsnatverk och socialchefsnatverk sa snart ansokan ar beviljad. De chefsnatverk som férbundet
processleder utser representanter till referens- och styrgrupper av olika slag regelbundet. Kommunerna vet
att vi aterkommer med férdjupade fragor kring deras behov i planeringen av projektet.

Beskriv hur projektets styrgrupp kommer att sattas samman. Beskriv hur styrgruppens aktorer ar
relevanta for att tillvarata projektets intressen och resultat.

Projektets styrgrupp ska sattas samman av representanter fran projektagare/ stodsokande (ansvarig chef
samt projektledare), deltagande aktorer samt andra viktiga intressenter.

De deltagande aktorerna ska representeras i styrgruppen genom representanter fran HR-chefsnatverket,
utbildningschefsnatverket samt socialchefsnatverket. Varje deltagande aktor ska ha minst en representant i
styrgruppen, antingen som ordinarie eller ersattare. Dessa personer har mandat att fatta beslut om sin
personals kompetensutveckling och ansvarar for forankring i respektive kommun.

Ovriga viktiga intressenter som ska inga i styrgruppen &r en representant fran Kompetensrad Fyrbodal (kan
vara nagon av ovanstaende) samt en fran VGR regional utveckling. Dessa deltar darfor att de ar strategiskt
viktiga for forankring av projektets resultat i Fyrbodal och Vastra Gotalandsregionen.

Adjungerade i styrgruppen ar ESF-representant.

HR-chefsnatverket i sin helhet (dar ingar aven de kommuner i Fyrbodal som valt att inte vara deltagande
aktorer) utgor referensgrupp till projektet och ska fortlopande fa aterrapportering om projektets
fortskridande och lardomar fran projektet. HR-natverket ska ocksa ha mojlighet att vara delaktiga
i/paverka framtagandet av eventuella nya utbildningar som ska upphandlas. Denna roll far HR-
chefsnatverket for att sakerstalla att de utbildningar som ges motsvarar behoven och for att fanga upp och
diskutera nya behov, som kan ha upptackts i och med genomforandet av projektet. HR-cheferna har mandat
att paverka sina kommuners dvergripande kompetensplanering och systematiska arbetsmiljoarbete.

Sammanfattning
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Pa svenska
Projektet ska erbjuda kortare digitala kompetensutvecklingsinsatser for anstallda inom deltagande
kommuner i Fyrbodal utifran anstalldas och kommunernas uttryckta behov.

Kommunerna i Fyrbodal kommer inte att kunna rekrytera all den personal som behovs under de kommande
aren, utan behover i hdgre grad satsa pa atgarder for att behalla och utveckla befintlig personal.
Deltagande kommuner efterfragar kompetensutveckling av personal bland annat for att kunna forandra
arbetsmiljo och ledarskap till det battre. Samtidigt ar det en utmaning for kommunerna, sarskilt de mindre
kommunerna i Fyrbodal, att sjalva upphandla och arrangera de utbildningar som behdvs av saval
ekonomiska, tidsmassiga som logistiska skal. Genom att samordna utbildningsutbudet for likartade behov i
Fyrbodal och genom att erbjuda gemensamma utbildningar, mojliggors en effektivare hantering av
kompetensutveckling for personal.

De huvudsakliga orsakerna till kompetensforsorjningsutmaningarna i valfarden, i Sverige liksom i Fyrbodal,
ar sammanfattningsvis demografiska forandringar med en storre andel aldre, hog personalomsattning bland
annat pa grund av pensionsavgangar, bristande attraktivitet for arbetsgivarna, konkurrens med andra
branscher om kompetent arbetskraft samt en utmanande ekonomisk situation for manga kommuner. |
Fyrbodal ar flertalet kommuner sma och ligger dartill i glesbygd langt fran storre stader, vilket gor bade
den demografiska utmaningen med fler aldre och negativt flyttnetto, och kompetensforsorjningsutmaningen
i att rekrytera och behalla kompetent arbetskraft, extra svar.

Av dessa huvudorsaker ar det arbetsgivarnas attraktivitet som detta projekt avser och kan arbeta med att
forbattra, genom att kompetensutveckla befintlig personal pa ett sadant satt att arbetsmiljo och ledarskap
starks och mojligheterna till karriarutveckling okar for befintligt anstallda. Att forbattra forutsattningarna
for att jamna ut konsbalansen i den starkt kvinnodominerade valfarden samt att ge battre
karriarforutsattningar for kompetent arbetskraft med utlandsk bakgrund genom att belysa
arbetsmiljoarbete ur ett jamstalldhets- och diskrimineringsperspektiv ingar ocksa i projektets ambitioner.

Svarigheterna att rekrytera efterfragad kompetens, de snabba samhallsférandringarna och den hoga
personalomsattningen inom kommunerna kan fa till konsekvens att personalen kan sakna de kunskaper som
verksamheterna har behov av. Det giller bade kunskaper for att fa en god arbetsmiljo genom exempelvis
systematiskt arbetsmiljoarbete, kunskap om stress och halsa och ledarskap, och for att personalen ska ha
kompetens att folja lagkrav t ex gallande arbetsmiljo. En annan konsekvens av att inte arbeta med
arbetsmiljo, stress, halsa och ledarskap och andra viktiga omraden for att utveckla personalen och
arbetsplatsen, kan bli att arbetsmiljon blir samre och att personalen inte stannar. Diskriminering ar ett
annat allvarligt problem som kan medféra att kvalificerad arbetskraft valjs bort, att alla far samre
arbetsmiljo och att nytankandet minskar. For individen blir konsekvensen samre stod och bemotande,
utestangning, negativa halsoeffekter, kanslor av maktloshet, lagre tilltro till samhallet och utsatthet for hot
och vald. Ambitionen att bryta konsstereotypa och diskriminerande strukturer, attityder och normer pa
arbetsplatsen ska genomsyra alla kompetensutvecklingsinsatser som genomfors i detta projekt.

Projektets dvergripande mal pa lang sikt ar att deltagarna starker sin position pa arbetsmarknaden och att
kommunerna blir mer attraktiva arbetsgivare, som utvecklar befintlig personal pa ett sadant satt att
arbetsmiljo och ledarskap starks, trivsel och produktivitet okar och mojligheterna till intern karriar okar for
befintligt anstallda. Projektet bidrar genom mal pa bade individuell och organisatorisk niva: Deltagare ska
uppleva att de starkt sin stallning pa arbetsmarknaden, héjt sin kompetens inom amnesomradet, fatt mer
kunskap om och battre verktyg for att forbattra arbetsorganisation och arbetsmiljé samt fatt verktyg for att

\, Svenska
"~ ESF-radet



*

*
* ok

* X %

*
*
*

Medfinansieras av
Europeiska unionen

bryta kénsstereotypa och diskriminerande strukturer, attityder och normer pa arbetsplatsen. Projektmal for
deltagande kommuner &r att de ska ha fatt sina uttryckta behov av kompetens tillgodosedda, battre verktyg
for att forbattra arbetsorganisation och arbetsmiljo samt for att bryta konsstereotypa och diskriminerande
strukturer, starkt sin ledarskapskompetens samt fatt battre forutsattningar for att kompetensutveckla
befintlig personal. Dessutom ska saval deltagande kommuner som Fyrbodals kommunalférbund ha starkt sin
samverkan kring kompetensutveckling av personal.

Projektet planeras och genomfors genom en kombination av LFA-metoden och agil metod. Projektet stravar
efter att i forsta hand anvanda sig av befintliga natverksstrukturer som Fyrbodals kommunalforbund
processleder for kommunikation om och forankring av projektets erbjudande och resultat. Styrgruppen
satts samman av representanter fran deltagande kommuner som ingar i befintliga natverk. Projektledningen
har en tat kommunikation med deltagande kommuner om deras behov. Upphandlade digitala kurser erbjuds
och genomfors kontinuerligt genom projektet. Kompletterande upphandling kan goras vid behov.
Uppféljning och utvardering sker kontinuerligt med verktyg sasom deltagarenkater (efter varje

kurstillfalle), kommunenkater (tva ganger), avvikelselogg (genom hela projektet, foljs upp och atgardas i
projektledning och styrgrupp) och kvalitativ utvardering (i avslutningsfas).

Pa engelska
The project will offer skills development efforts for employees within municipalities in Fyrbodal region
based

on the needs of employees and employers. All the courses offered will be digital but interactive, to include
as many employees as possible and to use resources more efficiently.

The long-term goal is that the employees will strengthen their position on the labour market and that the
municipalities become more attractive employers, where employees get career development and a better
work environment with improved leadership. The project goals to achieve this, is that participating
employees assess that they have strengthened their position on the labour market, increased their
competence and achieved better tools for developing their work environments and to counteract gender-
stereotype and discriminative structures, norms and behaviours in the workplace. The project goals for
participating municipalities are that they too will have better tools for developing their work environments
and to counteract gender-stereotype and discriminative structures, norms and behaviours in the workplace.
They shall also have strengthened their leadership competence and have had their expressed needs of
competence within this project fulfilled. Finally, a goal is to strengthen the cooperation between
municipalities and Fyrbodals Kommunalforbund regarding skills development for employees.

The reasons why these skills development efforts are needed, are in short that the municipalities need to
develop their employees to create a good work environment where employees want to keep working, and
that they have difficulties organizing the courses they request themselves. Municipalities will have to
employ many people in the years to come due to demographic changes (with a growing number of older
inhabitants), high levels of employee turnover, concurrence between municipalities and other sectors for
skilled workforce, lack of attractivity for municipalities as employers and a difficult economic situation for
many municipalities. In fact, it is doubtful that it’s possible to find enough people to employ even if the
economic means are at hand, especially for the smaller municipalities of Fyrbodal where the challenges are
tangible and where the migration balance of people moving to and from the municipality is negative.

The consequences of not succeeding in the competency supply challenge at hand, could be that the
personnel lack necessary skills to comply with rules and regulations regarding for example work
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environment responsibilities. Another consequence could be that the work environment is developing in a
negative direction and that the employees turn over to other jobs. Discrimination is another possible
outcome, which can in its turn lead to competent workforce not being selected in recruitment, that the
work environment deteriorates for all employees and that the abilities to generate new ideas diminishes.
For the individual subdued to discrimination, the consequences are less support, unfavourable treatment,
negative effects on health, less trust in society, exclusion and even exposure to threats and violence.

For all these reasons, this project aims at strengthening the employees’ attractiveness on the labour
market as well as the attractiveness of the municipalities as employers, who develop their employees in
such a way that work environments and leadership are strengthened and the possibilities for career
development are enhanced for the employees.

The ambition to break with gender stereotype and discriminative structures, attitudes and norms in the
workplace permeates all the skills development efforts of this project. This also contributes to improving
the conditions for a more balanced workforce regarding gender and cultural and ethnic background.

Ekonomi - Budget
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Kostnader socialfond 7 501 171 kr
Direkta kostnader 7 501 171 kr
Personal 3401 171 kr
Kostnadsbdrare Beskrivning av arbetsuppgifter i projekt Tjanstgoringsgrad Summa
FYRBODALS Driver och samordnar projektet och har kontakt med 50 1091 856 kr
KOMMUNALFORBUND bl.a. styrgrupp och kommuner
FYRBODALS Overgripande arbetsledning och stod i projektet 5 128 768 kr
KOMMUNALFORBUND
FYRBODALS Jobbar med utbildningarna, kontakt med utbildare och 100 1677 344 kr
KOMMUNALFORBUND deltagare
FYRBODALS Jobbar med ekonomisk rapportering, ekonomisk 20 335 469 kr
KOMMUNALFORBUND uppfoljning och 6vrig ekonomiadministration
FYRBODALS Jobbar med kommunikation och marknadsforing av 10 167 734 kr
KOMMUNALFORBUND projektet
Externa tjanster 4 050 000 kr
Kostnadsbdrare Beskrivning Belopp
FYRBODALS KOMMUNALFORBUND Drift utbildningssystem Astrakan 50 000 kr
FYRBODALS KOMMUNALFORBUND Utbildningskostnad, 85 kurser 3500 000 kr
FYRBODALS KOMMUNALFORBUND Marknadsforing 150 000 kr
FYRBODALS KOMMUNALFORBUND Upphandling 150 000 kr
FYRBODALS KOMMUNALFORBUND Utvardering 200 000 kr
Resor och logi 50 000 kr
Kostnadsbdrare Beskrivning Belopp
FYRBODALS KOMMUNALFORBUND Resor till projektmoten och konferenser 50 000 kr
‘ / Svenskq Svenska ESF-radet Huvudkontoret Telefon: 020-33 33 90

iy o Besoksadress: Drottninggatan 9, 3 tr Fax: 08-579 171 01
ESF-radet
Postadress: Box 397, 801 05 Gavle Webbplats: www.esf.se
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Ersattning / lon till deltagare 3 336 000 kr
Anstdllda deltagare 3 336 000 kr
Offentligt anstallda deltagare 3336 000 kr
Deltagande foretag Antal personer Timmar Belopp
DALS-EDS KOMMUN 101 8 336 936 kr
FARGELANDA KOMMUN 26 8 86 736 kr
MELLERUDS KOMMUN 174 8 580 464 kr
MUNKEDALS KOMMUN 97 8 323 592 kr
ORUST KOMMUN 36 8 120 096 kr
SOTENAS KOMMUN 161 8 537 096 kr
STROMSTADS KOMMUN 130 8 433 680 kr
TROLLHATTANS KOMMUN 146 8 487 056 kr
UDDEVALLA KOMMUN 87 8 290 232 kr
VANERSBORGS KOMMUN 42 8 140 112 kr

Offentlig medfinansiering 1 649 099 kr

Ovrig offentlig medfinansiering 1 649 099 kr

Projektagare - andel av kostnader 1 649 099 kr

Kostnadsbdrare Belopp

FYRBODALS KOMMUNALFORBUND 1 649 099 kr
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