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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Att personer med funktionsnedsattning har samre forankring pa
arbetsmarknaden an befolkningen i 6vrigt ar ett valbelagt faktum. 2013 var
enligt en SCB-rapport 69 procent av personer med funktionsnedsattning i
forvarvsarbete, att jamfora med 84 procent av Sveriges befolkning i arbetsfor
alder generellt (SCB 2014). Enligt samma rapport har var fjarde person med
funktionsnedsattning och var tredje person med funktionsnedsattning som
innebar nedsatt arbetsformaga upplevt diskriminering i arbetslivet pa grund av
sin funktionsnedsattning.

Enligt en rapport fran Handisam (2013) har 16 procent av personer med
funktionsnedsattning och 24 procent av personer med funktionsnedsattning som
medfor nedsatt arbetsformaga mott negativa attityder hos arbetsgivare. Manga
vittnar om att de, nar de berattat om sin funktionsnedsattning for en
arbetsgivare, inte blivit anstdllda eller fatt en provanstallning avslutad (Engwall
2014). Aven bland offentliga arbetsgivare finns en betydande diskrepans mellan
vad man sager sig vilja gora och vad som faktiskt gors (Rydberg 2015, SCB 2014,
SOU 2012:31). Det finns saledes ett motstand bland arbetsgivare mot att anstalla
personer med funktionsnedsattningar.

[ sin funktionshinderstrategi for 2011-2016 betonar regeringen sarskilt vikten
av att offentliga arbetsgivare gar i braschen for att skapa forutsattningar for
anstallning for personer med funktionsnedsattning. Mot denna bakgrund
formulerade representanter fran Arbetsformedlingen och Forsakringskassan en
ansokan till Finsam Lund for ett attitydpaverkande projekt med arbetsgivare
som malgrupp. Det formulerade syftet var "strategisk paverkan for att alla
offentliga och privata aktorer i nairomradet skall anstdlla manniskor med
funktionsnedsattning och nedsatt arbetsformaga i 6kad omfattning”. En
inledande forstudie skulle underséka forutsattningarna for ett projekt med
strategisk paverkan som malsattning. I projektansokan beskrevs att de
overgripande malen var att 6ka kunskapen hos offentliga och privata
arbetsgivare i Lund kring villkor och fordelar med att anstilla personer med
funktionsnedsattning, att skapa bred forankring i alla delar av samhallet kring
projektet syfte samt paverka attityder till funktionsnedsattning och arbete. I
ansOkan budgeterades for en heltidstjanst under tre manader 2013 och under
hela 2014. Arbetsformedlingen skulle vara projektdgare.

Arbetsgivare identifierades som projektets direkta malgrupp medan personer i
aldern 16-64 ar med funktionsnedsattning och nedsatt arbetsformaga utgjorde
den indirekta malgruppen.

Projektets 6vergripande malsattning var att arbetsgivarna vid projektets slut
skulle ha utvecklat sin kunskap och attityd samt skapat strukturer for anstallning
av personer med begransad arbetsformaga utifran kompetens.



Projektets mer konkreta delmal bestod i:

* Attde fyra parterna i Finsam Lund, Arbetsférmedlingen,
Forsakringskassan, Region Skane och Lunds kommun skulle ha en skriven
policy for anstéllning av personer med funktionsnedsattning.

* Atterbjuda kompetensutveckling till chefer med ansvar for rekrytering
samt HR-chefer och HR-konsulter i bemoétande av personer med
funktionsnedsattning och att informera om de statliga stod som finns for
malgruppen.

1.2 Processutvardering

[ en processutvardering av ett projekt ligger fokus pa genomforandet av
projektet och i vilken man detta kan anses ha varit framgdngsrikt. Utvarderingen
tar darmed sikte pa att f6lja och beskriva hur projektarbetet har bedrivits for att
na det resultat som motsvaras av projektets syfte och malsattningar. Medan
arbetsprocessen star i fokus ar dven resultaten av projektet relevanta eftersom
dessa kan forvantas relatera till genomférandet. En processutvardering
fokuserar saledes bade pa hur arbetsprocessen sett ut och - relaterat till detta -
vad processen har resulterat i.

Den del av utvarderingen som tar sikte pa sjilva arbetsprocessen utvarderas i
denna rapport i relation till de framgangsfaktorer som i tidigare projekt med
liknande malsattningar identifierats som viktigal.

Den del av utvarderingen som tar sikte pa vad projektet har dstadkommit
utvarderas i forhallande till 1) projektets formulerade syfte, malsattningar och
delmal och 2) erfarenheter hos de personer som varit aktiva i arbetet med
projektet.

1.3 Datainsamling

Underlag for utvarderingen har samlats in pa flera olika satt: genom deltagande
observation vid styrgruppsméten och workshoppar och med hjalp av

skriftlig dokumentation fran méten och mailkorrespondens
(informationsutskick, lagesrapporter) vidarebefordrad fran projektledaren.
Projektledaren har ocksa kontinuerligt under processens gang hallit
utvarderaren muntligt uppdaterad genom telefonméten. Utvarderaren har
dessutom genomfort intervjuer med fyra personer som varit delaktiga i
projektet.

1 Dessa finns samlade i en checklista framtagen av utvarderaren for projektets rakning
som underlag till workshoppar dar syftet var att konkretisera projektets strategi.



2 Empiri

2.1 Projektet som kronologisk berattelse
2013

Projektet "Strategiska insatser for en inkluderande arbetsmarknad” inleddes i
september 2013 med en forstudie. Forstudiens syfte var att kartlagga i vilken
grad arbetsgivare i Lund anstéller personer med funktionsnedsattning och
darigenom fa underlag till en paverkansstrategi under projektets nasta fas som
initialt projekterats till ar 2015. I december 2013 avslutades forstudien med en
skriftlig rapport skriven av projektledaren och baserad pa 25 intervjuer med
arbetsgivare i Lund. Intervjuerna fokuserade pa information om antalet anstallda
med funktionsnedsattning, om huruvida man vid rekrytering 6vervagt
anstallning av personer med funktionsnedsattning, om forekomsten av en policy
for att framja anstallning av personer med funktionsnedsattning, om det gjorts
ndgon anpassning pa arbetsplatsen, vilken kunskap man hade om statliga stod
samt vad som behdvdes for att man skulle bli intresserad av att anstalla personer
med funktionsnedsattning. Intervjusvaren aterspeglade en variation av
forhallningssatt hos arbetsgivarna - fran de som anammat ett inkluderande
forhallningssatt till de som i anstéllning av personer med funktionsnedsattning
identifierade problem och risk for 6kade kostnader. I linje med tidigare studier
framkom att arbetsgivares goda erfarenheter av att anstalla personer med
funktionsnedsattning 6kar deras bendgenhet att anstdlla fler personer med
funktionsnedsattning. Andelen medarbetare med funktionsnedsattning var hos
de intervjuade arbetsgivarna 6verlag liten. For att 6ka anstallningen av personer
med funktionsnedsattning fastslog rapporten att kraftfulla atgarder behovdes.
Forbattrade kunskaper hos HR-personal och rekryterande chefer identifierades
som ett satt att 6ka antalet anstédllda med funktionsnedsattning. Det
konstaterades samtidigt att attitydpdaverkan mest effektivt astadkommes genom
att lyfta fram goda exempel. Utifran intervjuerna drog forstudiens rapport
slutsatsen att det fortsatta projektarbetet borde inriktas pa attitydpaverkan, att
sprida information till arbetsgivare om funktionsnedsattningar och statliga stod
liksom att inhdmta kunskap om modellen kompetensbaserad rekrytering (for att
darefter eventuellt erbjuda ett urval av arbetsgivare utbildning i denna
rekryteringsmodell).

2014

[ januari 2014 inleddes projektets paverkansfas. Projektet hade da blivit forlangt
till och med 2016. Projektet refererades nu allmant till som
“inkluderingsprojektet”. Under 2014 dgnades arbetet i projektet i betydande
omfattning at att planera och arrangera attitydpaverkande evenemang riktade
till arbetsgivare. Omfattande arbetstid lades ocksa pa att soka och sprida
information om liksom knyta kontakter med personer och sammanhang som



framgangsrikt bedrivit attitydpaverkande arbete med malsattning att 6ka
anstdllningen av personer med funktionsnedsattning. Den 21 mars arrangerade
projektet i samverkan med Arbetsmarknadsdelegationen i Lunds kommun ett
frukostmote under rubriken "Se kompetensen och vinsterna med mangfald”. Av
de 100 anmalda deltagarna bestod omkring hélften av representanter for olika
arbetsgivare i Lund. Den andra halften utgjordes av representanter for parterna i
Finsam och brukarorganisationer.

Ett huvudevenemang under 2014 var anordnandet av en konferens om
"framgangsrik rekrytering och hallbart foretagande”. Denna holls den 4
november 2014 och arrangerades i samarbete mellan Arbetsférmedlingen,
Finsam Lund och tre andra Finsamférbund. Malgruppen for konferensen var
vd:ar, rekryterande chefer, HR-chefer och HR-konsulter i offentlig och privat
verksamhet. Aven politiker och fackliga féretradare var vilkomna. 181 personer
anmalde sig. For att sdkerstdlla att personer med personalansvar och/eller
ansvar for rekrytering naddes gjordes personliga inbjudningar via natverken hos
parterna i de olika Finsamférbunden (d.v.s. Arbetsférmedlingen,
Forsakringskassan, de atta kommunerna och Region Skane). Att na fram till
malgruppen beredde viss svarighet och var tidskravande och arbetsintensivt.
Samtidigt noterades ett stort intresse for konferensen bland personer som redan
pa olika satt var involverade i arbete med konferensens fragestallningar.
Konferensen omfattade forelasningar om kompetensbaserad rekrytering, goda
exempel fran arbetsgivares egna erfarenheter, social hallbarhet och mangfald
relaterat till Ilonsamhet. Utdver att paverka arbetsgivares attityder till anstallning
av personer med funktionsnedsattning syftade konferensen mer specifikt till att
formedla kunskap om funktionsnedsattningar och statliga stod samt fanga upp
eventuellt rekryteringsbehov hos arbetsgivarna. [ samband med anmalan till
konferensen besvarade deltagarna en webbenkat. Ytterligare en webbenkat
besvarades efter konferensen. Resultaten av enkdterna sammanstalldes i en
rapport. Av denna framkom att fler arbetsgivare hade blivit tveksamma till att
rekrytera personer med funktionsnedsattning i den uppfdljande enkaten. En
anledning som man spekulerade skulle kunna ligga bakom detta resultat var att
okad kunskap gor att man forstar sitt dtagande battre och ser hinder. Mot denna
bakgrund understroks behovet av att fran Arbetsformedlingens hall informera
arbetsgivare om vilka stod som finns att tillga vid anstéllning av personer med
funktionsnedsattning. Svarigheten att nd ut till malgruppen resulterade i att
fragan om hur projektet mest effektivt skulle kommunicera med arbetsgivarna
identifierades som en uppgift att undersoka under projektarbetet 2015.

2015

Under 2015 holls ytterligare tva frukostseminarier - ett i april och ett i
september. Rubriken for frukostseminariet den 28 april var Kompetensbaserad
rekrytering (KBR). Detta arrangerades i samverkan med RabyLunds
Foretagarforening. HR-konsult Nicole Videve forelaste om vinsterna ur
konkurrenshianseende av att tillampa kompetensbaserad rekrytering och vad
som utmarker en sddan rekryteringsprocess. Rubriken for frukostmotet den 29
september var Mdngfald dr nyckeln till tillvixt! Temat var hallbart foretagande
med fokus pa hur heterogena arbetsgrupper kan medverka till affirsmassiga



fordelar. Detta arrangerades i samarbete med Handelsféreningen, Féretagarna
Lund och Citysamverkan. ICA-handlare Stellan Johansson och SIUS konsulent
Hanna Nilsson beradttade om positiva erfarenheter av att anstilla personer med
funktionsnedsattning. Vid detta frukostseminarium medverkade 15 deltagare
(fyra meddelade forhinder), bland annat representanter fran Lunds kommun,
foretagare i Lund och Polismyndigheten. Forsakringskassan, Arbetsformedlingen
och Furuboda Arbetsmarknad ndrvarade och kunde svara pa deltagarnas fragor
om bl.a. vilka st6d som erbjuds vid rekrytering av personer med
funktionsnedsattning.

Varen 2015 anordnades ocksa ett antal workshoppar med styrgruppen. Dessa
leddes av utvarderaren och projektledaren och var avsedda att utgora ett
avstamp infor genomférandefasen och syftade till att konkretisera strategin och
utforma en handlingsplan. Infér workshopparna gjorde utvarderaren en skriftlig
kartlaggning av framgangsfaktorer fran tidigare projekt. Denna skulle fungera
som utgangspunkt for arbetet med att utforma en handlingsplan och som
diskussionsunderlag i frdgor om hur projektet skulle definiera framgang. Tidigt
identifierades goda exempel som viktigt for strategisk paverkan och idén om en
arbetsgivare som genom att foregd med gott exempel skulle inspirera andra
arbetsgivare tog form. Dessa tankegangar formulerades i idén om att till
projektet knyta ett draglok - en arbetsgivare som skulle agera forebild for andra
arbetsgivare. I detta skede diskuterades dven matbara mal, marknadsforing,
politiska beslut och férankring samt hur omradet kan presenteras som
fordelaktigt for arbetsgivarna.

Vid workshopparna diskuterades ocksa paketerbjudandet av kunskapsmoduler
enligt en modell och med ett innehall liknande det som anvants i Region Skanes
attitydpaverkande projekt "Forstdelse 6ppnar nya dorrar”. Paketerbjudandet
omfattade moduler om kompetensbaserad rekrytering, CSR (Corporate Social
Responsibility) och social hallbarhet, handledarutbildning, kunskap om statliga
stod och goda exempel med attitydambassaddrer med egen erfarenhet av
funktionsnedsattning samt arbetsgivare med erfarenhet av att anstélla personer
med funktionsnedsattning.

2015 inkom Finsam Lund tillsammans med Lunds Fontanhus, Attention Lund,
RSMH Lund, HSO Lund och IFS Lund med en skrivelse till kommunstyrelsen fér
att lyfta fragan om kommunens ansvar att verka for att anstalla fler personer
med psykisk funktionsnedsattning. I denna féreslogs att kommunen skulle
konkretisera sina malsattningar for anstallning av personer med psykiska
funktionsnedsattningar, exempelvis genom preciserande av procentsats. For att
nad denna malsattning foreslogs vidare att en konkret handlingsplan skulle tas
fram av en samverkansgrupp och att ett tydligt uppféljningsansvar skulle ges till
namnderna som ska rapportera till kommunstyrelsen.

2016
Efter skrivelsen till kommunstyrelsen fran Finsam Lund, Lunds Fontanhus,

Attention Lund, RSMH Lund, HSO Lund och IFS Lund har en 6verenskommelse
om samverkan med kommunen och Lunds Fontdnhuset kommit ett steg narmare



att implementeras. Hur samverkan kommer att realiseras dr dock beroende av
huruvida en férlangningsansdkan av projektet kommer att beviljas.

Vid tidpunkten for rapportskrivningen invdntas besked for en
forlangningsansokan av inkluderingsprojektet som ett
kompetensutvecklingsprojekt under aren 2017-2019 som lamnats in till Finsam
Lund. Detta projekt syftar till att paverka arbetsgivares attityder genom
utbildning och information i ett program for arbetsplatsnara
kompetensutveckling planerat i samverkan med arbetsgivaren. Projektet
kommer delvis att drivas i samverkan med Lunds Fontdnhus i projekt Exa(k)t!.
Projektets insatser planeras under 2017 fokusera pa Lunds kommun, 2018 pa
Lunds universitet och under 2019 pa en eller ett par privata arbetsgivare, som
redan paborjat aktivt arbete for att 6ka rekryteringen av personer med
funktionsnedsattning. Projektet kommer aven att erbjuda
kompetensutvecklingsprogrammet till andra arbetsgivare i Lund for att 6ka
rekryteringen av personer med funktionsnedsattning. Till projektet ansoker man
om att knyta en projektledare pa heltid samt en deltidsprojektledare pa 20
procent.

Den 5 september 2016 bjod Finsam Lund, Lunds Fontanhus och Lunds kommun
in chefer som arbetar med personalansvar och/eller personalrekrytering,
politiker och fackliga foretridare i Lunds kommun till Ostra Teaterns
forestdllning ”"Churchill var inte heller klok - om arbetslivet for personer med
funktionsnedsattning”. Publiken bestod av representanter fran Lunds kommun,
Lunds universitet, Lunds Fontdnhus och Arbetsférmedlingen. Under hosten 2016
spelas forestallningen pa Arbetsformedlingens verksamhetsdagar runt om i
landet for omkring 14 000 anstallda. Arbetsformedlingen i Lund planerar ocksa
for en utbildning i Kompetensbaserad rekrytering med ledningsgruppen i
Arbetsformedlingen Skane som malgrupp.

2.2 Informationsinsamling och natverksbyggande

En betydande del av projektledarens arbetstid och anstrangningar har dgnats at
att bedriva uppsokande verksamhet, inhdmta information och knyta kontakter
for samverkan och upphandling av tjanster till paketerbjudandet med valbara
utbildningsblock. I detta arbete har projektledaren bland annat sonderat
terrangen for olika modeller och verktyg som anvands pa andra hall och i andra
lander for att framja rekrytering av personer med funktionsnedsattning. Bland
annat gjordes anstrangningar for att undersdka mojligheterna till att
implementera Two Ticks? i Sverige. Projektledaren har ocksa varit i kontakt med

2 Symbol som anvinds i platsannonser i England, Skottland och Wales sedan 1990 for
att visa att en arbetsgivare forbundit sig att aktivt arbeta for att frimja anstallning av
personer med funktionsnedsattningar.
(https://www.civvystreet.org/employers/CivvyStreetEmployers/Resources/Jobcentre
Plusdisabilitytwoticksscheme.aspx)

Two Ticks-symbolen har nyligen ersatts av “the disability confident symbol”.
(https://www.gov.uk/recruitment-disabled-people/encouraging-applications)
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andra projekt och initiativ for att hdmta inspiration och idéer och utbyta
erfarenheter. Projektledaren har inventerat modeller for inkluderande
rekrytering som ocksa omfattar uppfoljning och dokumentation och undersokt
mojligheterna att gora rekryteringen av personer med funktionsnedséattning till
en MR3-fraga. Bland aktdrerna som projektledaren har varit i kontakt med
aterfinns myndigheter, intresseorganisationer, HR-strateger, politiker och
kommuner (SKL, Uppsala kommun, Alingsds kommun, Stockholms Stad,
Riksforbundet Attention, DO, myndigheten for delaktighet,
funktionshinderrorelsen och regionalpolitiker runtom i Skdne for att ndmna ett
antal).

[ den egna organisationen har projektledaren kontinuerligt forsékt bedriva
lobbyingverksamhet genom att t ex uppmarksamma Visa vagen-priset, sprida
information om rapporter, det egna projektet och andra projekt samt undersoka
mojligheterna att forankra projektet pa hogsta ledningsniva inom
Arbetsformedlingen.

2.3 Arbetssatt och inriktning

Efter att inledningsvis ha arbetat med inriktning pa att brett na ut till
arbetsgivare via attitydpaverkande evenemang valde man, en bit in i projektet,
att byta arbetssatt och inriktning. Erfarenheten av svarigheten att na ut till
arbetsgivare och fa dem att vilja delta i de evenemang som projektet bjod in till
bidrog till denna kursandring. En intervjuperson skildrar 6vergangen sa har:

"Idéerna fran borjan tror jag var det har rent generella, att bjuda in brett och
stort och sa ska det liksom ringa fullt med manniskor som ar intresserade och
som vill komma igdng och jobba pa det har sattet. /.../Men det hdande ju inte.”

Strategin fokuserades nu istdllet pa att med utgangspunktiidén om ett draglok
astadkomma ett nairmare samarbete med en specifik arbetsgivare. Beslutet att
byta fokus och arbetssatt lyfts fram som positivt och som exempel pa
forandringsbendgenhet nar man sag att det ursprungliga upplagget inte
fungerade som man tankt sig.

"Vi har ju bytt arbetssatt /.../ vi har bytt mycket under vagen. Och det tycker jag i
och for sig ar en styrka pa nagot satt att man kan, att man inte ar sa statisk. Det
ar ju ofta projekt far kritik for att man provar en sak och sa ar man inte beredd
att andra nagonting./.../Har har vi ju anda pa nagot satt valt att diametralt byta
sdtt att jobba och det kan jag ju se som positivt. Att vi borjade med stora méten
och bjuda in arbetsgivare till olika, till olika workshoppar// och det sag vi att det
har kommer aldrig att liksom ge nagra effekter. Sa da bytte vi ju totalt. Det tycker
jag var bra och da efter att ha bytt det har sa helt plotsligt sa fick vi napp.”

En annan intervjuperson menar att man borde ha 6vergatt till att forsoka
samverka tidigare i projektet. Detta eftersom det visade sig lika trogt och

3 MR star for Manskliga réttigheter



arbetsintensivt att fa till stand ett beslut om samverkan med en enskild
arbetsgivare som det varit att fa ratt malgrupp att delta i evenemangen som
projekten bjod in till under 2014 och 2015.

”Och det ar ju mycket utifran att det tar sddan tid. Och jag tror inte att jag riktigt
hade det perspektivet.”

10



2.4 Har processen varit framgangsrik?

Under denna rubrik relateras projektets arbetssatt till de framgangsfaktorer som
i tidigare projekt med liknande malsattningar identifierats som viktiga. Har
behandlas hur arbetet bedrivits samt i vilken man arbetet fortlopt effektivt och
skapat goda forutsattningar for att uppna uppsatta mal och delmal.

Majoriteten av intervjupersonerna ger uttryck for att arbetet pa flera omraden
fungerat bristfalligt. Samma bild framtrader i de kontinuerliga avstamningarna
med projektledaren liksom i den skriftliga dokumentation som kommunicerats
via e-post kring projektarbetets gang. Sammantaget ger det studerade materialet
en bild av projektarbetet som ineffektivt och arbetsintensivt - projektledarens
nedlagda arbete har i regel inte sttt i proportion till utdelningen matt i konkreta
resultat. Forutsattningarna for projektledaren att bedriva arbete pa ett effektivt
och strategiskt satt tycks i flera avseenden ha saknats. Nedan féljer en
genomgang av aspekter som i intervjuer och 6vrigt empiriskt underlag framtratt
som problematiska.

2.4.1 Brist pa forankring

Bristande forankring av projektet och projektledaren i
projektdgarorganisationen ar ett dterkommande tema i intervjuerna och
framstdr ocksa tydlig bade i den kontinuerliga uppféljningen av projektet med
projektledaren och i den skriftliga dokumentationen av projektet. Kunskapen om
projektet inom dgandeorganisationen skildras som ldg under merparten av
projektet, men forefaller under projektets sista ar ha forbattrats. Projektledaren
beskrivs som isolerad i sin organisation och projektarbetet med strategisk
paverkan som ensamarbete som bedrivits utan bollplank, tillhorighet i en
arbetsgrupp eller forgreningar ut i organisationen. En intervjuperson som
understryker vikten av att inga i ett sammanhang beskriver projektledarens
uppgift som orimlig och orattvis:

"Man maste ha, det 4&r samma som i en arbetsgrupp, man maste ha olika personer
som dr bra, man kan inte vara bra pa allt. Och detta har ar sa stort. Jag tycker
nastan det ar lite elakt att sdtta en person pa detta for att det kravs mer. Alltsa
tva aktiva personer eller en och en halv atminstone.”

Avsaknaden av ett naturligt sammanhang for projektledaren tycks ha férsvarat
spridningen av projektet och begransat majligheten till ringar pa vattnet.
Projektledaren har arbetat ensam och tillbringat mycket tid med att bedriva
uppsokande verksamhet och knyta kontakter externt for att dstadkomma
samverkan och natverk. Styrgruppen, som skulle kunna ha fungerat som en
kanal ut och informationsspridare for projektet, har inte fyllt denna funktion i
den grad som hade varit 6nskvard.

Bristen pa forankring i den egna organisationen kan ocksa ha forsvagat
projektets stillning nar det galler att fa till stind samverkan med andra parter.
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Att projektet varit i det narmaste synonymt med projektledaren har utgjort en
svaghet i malsattningen om att dstadkomma strategisk paverkan. Den tyngd som
skulle ha gynnat beslutsprocesser och inbjudningar har ofta saknats da projektet
forefallit representeras av en enskild individ snarare dn av den projektdgande
organisationen. Ett intervjucitat fangar problemet med projektledarens
bristande foérankring utifran saval isolering och arbetsbelastning som i relation
till fragans tyngd.

"Jag har ju patalat det har om och om igen att projektledaren saknar ju
forankring /.../ det gar inte att hdlla pa sd har. Att det ar projektledaren som
tycker saker och ting, det dr projektagarorganisationen som ska tycka saker och
ting och driva fragor och hitta vagar. Men nu hamnar ju allting i kndet pa
projektledaren och det gar ju inte.”

Att projektets forankring brustit dven bland Finsams 6vriga parter lyfts vidare
som problematiskt for mojligheterna att effektivt astadkomma strategisk
paverkan.

"Jag tycker ju inte att... Lunds kommun har val varit, X har varit fantastisk /.../,
hen har verkligen drivit detta, men annars sa har ju inte Lunds kommun visat att
jamen nu ska vi forankra det har i var organisation. Forsakringskassan, ja
mojligen att de har medverkat i styrgrupp. Region Skane, ja, varit aktiva, men det
har kanske mer varit att delge goda erfarenheter. Sa vi har ju inte natt nagon
forankring i de fyra parterna.”

2.4.2 Kommunikation

Den bristande forankring och isolering av projektledaren och projektet som
tecknas i intervjuerna aterkommer ocksa i skildringar av hur projektet har
kommunicerats. Avsaknad av ett tydligt sammanhang och kanaler for
kommunikation av projektet sdgs ha bidragit till att géra
informationsspridningen ineffektiv. En intervjuperson namner vikten for att fa
genomslag av att arbeta strategiskt med vem som far ta del av information, i
vilken form och hur frekvent informationen kommuniceras. Aven har framtrader
projektledarens isolerade situation som skal till varfér man anser att
kommunikationen av projektet inte fungerat optimalt.

"Mindre bra ar ju att, vem ska projektledaren dela informationen med. Alltsa ar
det alla, ar det en sammanstallning, ska man skicka forwarda mail, det ar jag
ingen fan av, men det gor man valdigt mycket i myndigheten. Jag dr mer for att
sammanfatta den hir manaden i ett manadsmail kanske, att man har det har har
hant... och det har kommer hinda, jobba mer strategiskt att man har da ett
manadsmail, dagens status pa det har projektet, det tror jag ar mycket battre.”

”Alla de har bra grejerna, projektledaren har ju ingen att bolla med sa da blir det
ju valdigt mycket mail.”
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2.4.3 Fragan har lag prioritet

Ett tydligt tema i saval den skriftliga dokumentationen av projektet via e-post
som intervjupersonernas berattelser ar att projektets fragor har 1ag prioritet
bland arbetsgivare generellt och dven i projektagarorganisationen och Finsams
ovriga parter#. En intervjuperson beskriver arbetet med attitydpaverkan for att
oka anstallningen av personer med funktionsnedsattning som ett "valdigt
harvande”. Monstret att det ar svart att fa arbetsgivare att medverka i
attitydpaverkande insatser konstateras dven i intervjupersonernas arbetsmiljo.

"Men sa kan jag ocksa kdnna att jag gar till min egen organisation/.../att det ar ju
inte sd att man star med 0ppna armar dar och sager valkomna, jattebra, detta har
vi langtat efter. Det gor man ju inte dar heller.”

Arbetet med att 6ka rekryteringen av personer med funktionsnedsattning
definieras av en intervjuperson som en varumarkesfraga. Nyanlanda och
ungdomar ndmns som grupper som for narvarande ar lattare att fa arbetsgivare
att medverka till att rekrytera. Att i relation till arbetsgivare starka fragans
varumarke framhalls som en viktig men svar uppgift.

"Jag vet inte hur vi ska na ut sa att det blir ett varumarke att dven rekrytera
personer med funktionsnedsattning. /.../Hur ska vi fa det, hur ska vi fa att
foretag stiller upp och kdnner stolthet. ]a, jag racker upp handen héar. Som de gor
med ungdomar.”

En annan intervjuperson understryker betydelsen av politiska direktiv for att
satta fragorna pa dagordningen och astadkomma praktisk handling. Sddana
direktiv har under projekttiden tilltagande efterlysts i diskussioner i samband
med moten.

"Sadana har inkluderingsfragor, som inte av sig sjalvt star hogt pa agendan, de
kraver att man lyfter upp dem valdigt tydligt och aktivt som politiker.”

2.4.4 Troghet, passivt motstand, svart na ut

Ett genomgaende tema i intervjuerna och som ocksa framgar tydligt i den
skriftliga dokumentationen av projektet ar trogheten i arbetet med att engagera
arbetsgivare och samverkansparter. Det ar trogt nar det galler att fa komma in,
att locka arbetsgivare till kostnadsfria utbildningsevenemang, att komma till
beslut om konkret handling och att fa styrgruppens medlemmar att narvara och
forbereda sig infor moten. Medan de som redan tillampar ett inkluderande
arbetssatt beskrivs som intresserade och efterfragar mer kunskap, sdgs de "inte
redan fralsta” krava stora arbetsinsatser for att formas att delta.

”Vad som har fungerat mindre bra... Ja, det ar ju trogheten. Det ar ju sa
fruktansvart trogt. ”

4 Framgar av intervjuer och e-postinteraktion kring projektet (t ex 2015-11-30).
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Vem stdr fér trégheten?
"De foretag och organisationer som inte redan ar fralsta. Det ar trogt att komma
fram med detta, det finns en stor radsla.”

En genomgaende iakttagelse ar att trogheten som projektet moter har
karaktdren av ett passivt outtalat motstand snarare an ett aktivt tydligt sddant.
Motstandet ar darmed svart att adressera och komma at. Medan direkta nekande
svar ar sdllsynta utmarks kommunikation och beslutsprocesser av franvaro av
svar som forpliktigar mottagaren att forbinda sig konkret. Ofta bestar trogheten i
att svar drojer, raka svar uteblir, moten ar svara att fa till stand och leder - nar
de realiseras - inte till praktisk handling. Beslutsprocesser drar sdledes ut pa
tiden medan projekttiden gar utan att projektet har mojlighet att initiera nasta
steg. Ett tydligt exempel ges av forsoken att dstadkomma konkret samverkan
med Lunds kommun. En intervjuperson som beskriver forséken till samverkan
med kommunen som en process som tog “orimligt lang tid”, exemplifierar sin
synpunkt med att det tagit tva och ett halvt ar att komma fram till en
forlangningsansokan dar kommunen ingdr som samverkanspart.

En intervjuperson beskriver att hen genom projektet kommit i kontakt med
manga personer som pa en allmén och abstrakt niva varit mycket positiva till
projektets arbete. Bendgenheten att nar tillfdlle ges omsatta den positiva
grundinstallningen i praktisk handling har dock varit mindre. En annan
intervjuperson summerar samma erfarenhet i féljande citat.

"For det ar latt att vara lite passivt positiv. Ja men bara det inte innebar att jag
behover gora sa mycket.”

En f6ljd av diskrepansen mellan ord och handlingsbendgenhet ar tendensen att
det nedlagda arbetet i projektet inte star i proportion till resultatet.
Projektledaren maste arbeta orimligt hart och lange for att nd ut till
arbetsgivarna och fa dem att forbinda sig; till samverkan, till evenemang och till
styrgruppsdeltagande. En intervjuperson exemplifierar detta forhallande med
arbetsinstansen relativt arbetsgivaruppslutningen i ett av de evenemang som
projektet anordnade och bjod in arbetsgivare till:

"Deltagarrepresentationen som ju var ratt sa futtig. Allts3, det var en jattebra
massa och projektledaren slet verkligen hart men med tanke pa vad det kostade
henne och hur mycket hon slet och sa hade vi kanske 25 enskilda arbetsgivare.
Resten var Lunds kommunféretradare som blev inspirerade - superbra - men vi
hade nog férvantat oss mer intresse fran de sma foretagen, foretagen éver huvud
taget, det var svart att fa dit/.../Alltsa projektledaren slet ju med detta i manader.
Hon hade ju stdd fran formedlarna i huset men gud vad hon ringde. Sa det ar det
jag menar, hon verkligen slet i timmar, miljontals timmar. /.../ Och hon var helt
fardig efterat.”

2.4.5 Styrgrupp
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Flera intervjupersoner som beskriver brister i hur projektarbetet fungerat lyfter
sarskilt fram styrgruppen for att exemplifiera sitt svar. Bristande métesnarvaro
och aktivitet hos styrgruppens medlemmar framhalls som representativt for
fragans laga prioritering.

"Ja, alltsd om man ska se narvaro vid styrgruppsmoten som ett tecken pa hur
viktigt man tycker arbetet dr sa ar det ju ett tecken pa att det kanske inte
betraktas som alltfor viktigt. /.../ Till och med projektledarens egna chefer har ju
en mattlig narvaro. For att inte sdga ovriga delegater som sitter i den har
styrgruppen som nog inte riktigt forstar vad de gor i den har styrgruppen.”

Aven projektets férankringsproblem har manifesterats i styrgruppen, dir de
kommit till uttryck i bristande engagemang och kdnnedom om projektet.
Styrgruppens medlemmar har ofta inte verkat insatta i det som motet ska
behandla, vilket foranlett projektledaren att 4gna motestid at att presentera och
informera om underlag som infér motet skickats ut for att ge deltagarna
mojlighet att forbereda sig. Att motestid atgatt till att satta in deltagarna i motets
fragestallningar har bidragit till att gora motena mindre effektiva. Effektiviteten
har ocksa paverkats negativt av att franvaron vid styrgruppsmaotena ofta varit
hog och i manga fall inte meddelats i forvag. Den ldga narvaron vid styrgruppens
moten under 2015 bidrog till att man infér 2016 bestamde sig for att halvera
antalet moten under aterstoden av projekttiden.

Styrgruppens sammansattning tas ocksa upp som ett problem relaterat till
projektets forutsattningar att na ut till och paverka malgruppen. Flera
intervjupersoner berattar att det initialt gjordes forsok att sakra storre
arbetsgivarrepresentation i styrgruppen, men att dessa forsok var fruktlosa.
Detta ses som ett av flera uttryck for trogheten och svarigheten nar det galler att
na och engagera projektets malgrupp.

"Det har ju funnits en forhoppning om att de personerna skulle finnas med,
arbetsgivare och som pa nagot satt sprider sin, sprider budskapet pa nagot satt
att vi maste jobba battre med det har, men sa har det ju inte riktigt blivit.”

Sammansattningen av styrgruppsmedlemmar som inte var direkt inblandade i
fragorna som avhandlades eller hade mandat att sjdlva rekrytera eller paverka
chefer med rekryteringsansvar menar samma person har paverkat nivan pa
engagemanget.

”Och det far man ju lite grann lagga pa3, alltsa det kan man ocksa ha forstaelse for
tanker jag for alltsa jag tdnker att sitta som representant frain kommunen och da
har det ju varit socialférvaltningen som varit representerade men
socialforvaltningen har ju visserligen haft ett mal att fa ut sina Klienter till
arbetsgivare men det ar ju inte socialforvaltningen som ar arbetsgivare utan det
ar ju mer i sa fall HR-avdelningen som borde ha suttit och varit dar. Och ja de
som sitter for naringslivet de har ju inte heller riktigt varit direkt inblandade. DE
har inte velat prova den har metodiken till exempel som ar framtagen. Och sa
haller det pa. //Sa tycker jag att det har varit.”
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En intervjuperson pekar pa vikten av tydlighet i vad som férvantas av
styrgruppsmedlemmarna och foreslar ett forfarande dar varje medlem sjalv
aktivt far redogora for vad hon/han konkret kan och kommer att bidra med i
styrgruppen.

"De som sitter i styrelsen, att man gér ndgon form diar man maste sjalv vara
aktiv. Har du tackat ja sd maste du sjalv kunna sdga vad kan du bidra med i den
rollen du har, att man far skriva konkret det har.”

Intervjupersonen menar att avsiktsforklaringar av detta slag ar nédvandiga for
att undvika att styrgruppsdeltagande blir ndgot som kan prioriteras bort eller
som man tackar ja till for att satta pa sitt cv.

"For att jag tror att det ar det enda sattet, for annars kommer inte folk. Man ser
inte sin roll, man ar dar for att man skriver det pa cv:t, att jag var med i
styrgruppen i det inkluderande...”

Bristande narvaro och engagemang i styrgruppen later sig dock inte enkelt
forklaras utifran att tydlighet i frdga om vad det innebér att delta i en styrgrupp
skulle ha saknats. Styrgruppen blev introducerad i vad som férvantades av dem
vid det forsta styrgruppsmotet pa hosten 2013. Medan den ursprungliga
styrgruppen var aktiv falnade deltagandet och engagemanget i anslutning till att
vissa medlemmar slutade och ersattes av nya. Detta trots att individuell och
gruppvis information om styrgruppens arbete och innebo6rden i rollen som
styrgruppsledamot pa nytt delgivits medlemmarna under 2015 och darefter, i
samband med tillkomsten av nya styrgruppsmedlemmar, genom personliga
moten. Genomgangarna omfattade information om styrgruppens uppgift, att
denna inkluderar att vara val insatt i projektet, att kunna knyta det som hander i
projektet till den egna verksamheten och att aktivt arbeta med att forankra
projektet.

2.4.6 Individbaserad representation gor arbetet med fragan sarbar

Nér intervjupersonerna ombeds ge exempel pa styrkor och svagheter i projektet
namns individer som svar pa det forra saval som det senare. Projektledaren
framhalls av intervjupersonerna 6verlag som projektets styrka.

"Ja, projektledaren ar ju den absolut positiva stjdrnan./.../Jag ar ju fantastiskt
glad for projektledaren och hennes insats och hennes engagemang. Hon graver ju
tills hon hittar. Sa hennes roll ar ju fantastisk.”

Medan projektledaren nimns som projektets fraimsta styrka framhalls beroendet
av enskilda individer for fragornas representation som problematiskt.
Intervjupersonerna vittnar dterkommande om att forekomsten av samverkan
och representation av projektets fragor ar hoggradigt avhangig av specifika
individer, ibland refererade till som ”eldsjalar”. Flera av problemen som
framtrader i intervjuer och skriftlig dokumentation av projektet relaterar till
bristen pa strukturer och beroendet av enskilda individer som foljer av denna.
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Omsattning av personer i de organisationer som varit inblandade i projektet har
i franvaro av tydliga strukturer utgjort ett hinder for effektivt arbete.
Omsattningen av personer har varit betydande i projektet - i Finsams styrelse, i
kommunens HR-avdelning, i projektets styrgrupp och i projektdagarorganisation
(dar omorganisering ledde till chefsbyte och ny sektionstillhorighet for
projektledaren halvvags in i projektet). I franvaro av strukturer blir det individer
som bdr projektets fragor och for dessa framat, nagot som har gjort projektets
fragor och deras representation sarbar.

Att samverkan med kommunen drog ut pa tiden och resulterade i att projektet
tappade fart och inte kunde ta nésta steg i processen beskrivs exempelvis som
"rent personbundet” och kopplat till omsattning av personal i kommunens HR-
avdelning, dir en ny chef kom in och behévde ”bli varm i kliderna”. Aven
styrgruppens avtagande engagemang hanfors till omsattningen av personer, dar
ursprungliga deltagare slutade och ersattes av nya.

"Sedan har val personerna i de har arbetsgrupperna - referensgrupp och
styrgrupp - varierat i sitt engagemang. Jag vet att det har varit nagon
overlamning, ndgon som har gatt i pension och ndgon ny som ska in. Ja, det har
kanske inte riktigt, engagemanget har inte kommit med, via ersattaren. Och sa ar
det kanske nar man hoppar in mitt i ett projekt, vad vet jag.”

2.4.7 Syfte och malsattningar

En fraga som projektet brottats med under projektgangen ar den om tydligheten
i malsattningar och delmal. Medan flera workshoppar har anordnats i syfte att
utarbeta en konkret handlingsplan har det varit svart att nd och férankra en
tydlig och konkret strategi. En intervjuperson skildrar detta pa féljande vis:

"I min tanke sa har ju syftet handlat om att dndra attityder och, och se
mojligheterna./.../Jag har ju upplevt att syftet varit tydligt. Men vi har inte fatt
ner det i sddana malsattningar, konkreta matbara malsattningar har vi inte
lyckats med.”

En annan intervjuperson beskriver pa en direkt fraga syftet sa har:

"Bidra och paverka till att foretag, arbetsgivare och organisationer rekryterar
kompetensbaserat.”

Tydliga mal identifieras som nagot det finns behov av och som delvis har
saknats. Samtidigt har det under projektets gang funnits en markbar ambivalens
kring konkretiseringar av malsattningar. Denna har visat sig i diskussioner
under styrgruppsmoten och méten med kommunen, dir de inblandade stallt sig
skeptiska till matbara mal och kvantifierbara resultat (exempelvis procenttal
eller anstillning av ett visst antal personer ur den indirekta malgruppen). Under
projekttiden har frdgan om dnskvardheten i att ha matbara mal formulerade i
siffror med jamna mellanrum dykt upp. Motstand mot att kvantifiera har da
utgatt fran uppfattningen att detta skulle sdnda tvingande signaler till
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arbetsgivare, nagot som inte 6verensstimmer med ambitionen att fa
arbetsgivare att uppfatta icke-diskriminerande inkluderande rekrytering som en
mojlighet. En annan invandning har varit svarigheten att dstadkomma "rattvis”
beddmning av uppstéllda matbara mal. En forskjutning i installningen till tydliga
direktiv kan under projekttiden dock skonjas, dar flera intervjupersoner stallt sig
mer positiva till mdtbara mal och anvisningar i takt med erfarenheten av den
troghet som projektet har mott.

En intervjuperson resonerar kring de potentiella fordelarna med att uppmana
arbetsgivare att vid rekrytering intervjua tio personer med funktionsnedsattning
for att pa sa satt dastadkomma personliga moten och sdkra aktiv handling fran
arbetsgivare.

Vi pratade i ndgot sammanhang, ska vi sdga att nar du skriver en annons da vill
vi att du ska intervjua tio personer med funktionsnedsattning. Jamen kanske
hade det varit bra. Att det ar ett satt att committa sig, for da ar i alla fall, dd moter
du personer som du kanske inte annars hade moétt och dd maste jag jobba med
de fordomar som hander i mig.”
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2.5 Har projektet varit framgangsrikt sett till vad som astadkommits?

Under denna rubrik utvarderas resultatet av projektet, d v s vad som
astadkommits som en foljd av projektets arbete. Inledningsvis beskrivs
projektets resultat i forhallande till det 6vergripande syftet samt de
malsattningar och delmal som formulerats for projektet. Darefter aterges roster
fran projektet i form av intervjucitat, dar personer verksamma i projektet far
komma till tals kring projektets maluppfyllelse.

2.5.1 Maluppfyllelse i relation till syfte och malsattningar

- Projektets syfte var att dstadkomma strategisk paverkan for att alla
offentliga och privata aktorer i naromradet skulle anstdlla mdnniskor med
funktionsnedséttning och nedsatt arbetsformaga i 6kad omfattning.

- Overgripande malsittning var att arbetsgivarna skulle ha utvecklat sin
kunskap och attityd samt skapat strukturer for anstéllning av personer
med begransad arbetsformaga utifran kompetens.

Projektets mer konkreta delmal bestod i:

- Attde fyra parterna i Finsam Lund, Arbetsférmedlingen,
Forsakringskassan, Region Skdne och Lunds kommun har en skriven
policy for anstallning av personer med funktionsnedsattning.

- Att erbjuda kompetensutveckling till chefer med ansvar for rekrytering
samt HR-chefer och HR-konsulter i bemo6tande av personer med
funktionsnedsattning och att informera om de statliga stod som finns for
malgruppen.

Projektets syfte och 6vergripande malsattning liksom malgrupperna som har
anges ar breda och allmént formulerade. Av detta foljer att maluppfyllelsen inte
enkelt ldter sig utvarderas. Projektet har via sina attitydpaverkande evenemang
under 2014 och 2015 dock natt ut till vissa arbetsgivare i nairomradet. Att man
ocksd astadkommit en paverkan av attityder inom dgandeorganisationen och
kommunen framkommer i intervjuerna. Majoriteten av intervjupersonerna
vittnar om att projektet i dessa organisationer medverkat till en
medvetandehojning och dialog kring behovet att arbeta mer inkluderande.

De konkreta malen ar mer avgransade, men dven dessa ar utformade sa att en
utvardering av dem snarast placerar projektets maluppfyllelse utmed ett
spektrum. Huruvida delmalen uppfyllts kan saledes inte besvaras pa nagot
entydigt satt. Vad galler forekomsten av en skriftlig policy finns en sddan i ndgon
form i de flesta av Finsamparterna®. Det finns dock anledning att se 6ver hur man
i respektive organisation definierar "policy for anstallning av personer med
funktionsnedsattning” liksom i vilken man dessa policyer ar forankrade och

5 P4 fragan om huruvida parterna har en skriven policy fér anstillning av personer med
funktionsnedsattning svarar endast Forsakringskassan nej, med tillagget att man har en
likabehandlingsplan som dven berdr rekrytering och bemanning.
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darmed implementerade i organisationerna. Det bor poangteras att projektet
inte har medverkat till tillkomsten av de policyer som finns vid respektive
organisation. Daremot kan projektet sdgas indirekt ha paverkat revideringen av
kommunens delaktighetsplan via en styrgruppsmedlem som under projektets
forsta ar deltog i styrgruppen (och dar tog intryck av det som sades om
betydelsen av tydlig uppfoljning och omsatte detta i diskussion med HR-
strateger i den egna organisationen).

Kompetensutveckling har erbjudits chefer och genomférts men i begransad
omfattning och vid enskilda tillfdllen. Exempel utgors av projektets frukostméten
under 2014 och 2015, konferensen som anordnades 2014 och
teaterforestédllningen som visades for representanter fran Lunds kommun, Lunds
universitet, Lunds Fontanhus och Arbetsférmedlingen hésten 2016.
Forestallningen kommer under hésten 2016 att nd omkring 1400 av
Arbetsformedlingens anstallda via Arbetsférmedlingens verksamhetsdagar.

Nar det galler de valbara utbildningsblock som projektet avsag erbjuda ar bilden
inte helt entydig. Det har funnits ett paketerbjudande med valbara
kunskapsmoduler och ett planerat innehall. Detta har tagits fram med
inspiration fran Region Skdnes paketerbjudande i projektet "Forstaelse 6ppnar
nya dorrar”. Projektledaren har bedrivit upphandlingsarbete och natverkat med
aktuella aktorer (konsulter, arbetsgivare med egna erfarenheter av att anstalla
personer med funktionsnedsattning, attitydambassadorer) for att mojliggora
implementering av paketerbjudandet. Huruvida detta kan sdgas ha erbjudits ar
dock en definitionsfraga, da forutsattningarna for att realisera erbjudandet
under projekttiden kan sdgas ha saknats. Nagon tydlig mottagare av erbjudandet
har inte funnits. Samverkansavtalet med kommunen som man arbetat fér har
inte kommit pa plats och idén att koppla paketerbjudandet till kommunens egen
kompetensutveckling for chefer har inte kunnat planeras eftersom kommunen
velat invanta finansiering innan diskussioner om ett genomfdérande inleds. Forst
pa hosten 2016 har inom Arbetsformedlingen Lund det forsta steget mot ett
genomforande av utbildningsmodulerna tagits. Kommunikation padgar med den
konsult som projekterbjudandet identifierat om genomférande av en utbildning i
kompetensbaserad rekrytering med ledningsgruppen i Arbetsféormedlingen
Skane. Utbildningen ar planerad att genomforas under varen 2017.

Kompetensutveckling till rekryterande chefer och HR-personal kan
sammanfattningsvis inte sdagas ha erbjudits i den omfattning och mening som
avsags i handlingsplanen, d v s i form av ett paketerbjudande med valbara
utbildningsblock. Vid projektets frukostmoéten och konferensen som anordnades
2014 har utbildningsinsatser gjorts och information om statliga stod for
anstdllning av personer med funktionsnedsattning getts. Dessa har dock varit av
punktinsatskaraktdr snarare an systematiska utbildningsinsatser riktade till
chefer med personalansvar och rekryteringsansvar i valda organisationer. Det
handlar i stort om att projektet har fordrojts sa att man forst i projektets
slutskede natt fram till den genomférandedel som enligt planen skulle ha dgt
rum under 2015 och 2016. Denna kommer, forutsatt att en férlangning av
projektet beviljas, att istallet forlaggas till 2017-2019.
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2.5.2 Roster fran projektet om projektets resultat

I linje med varderingen av projektets resultat i forhallande till malsattningar och
syfte uttrycker intervjupersonerna éverlag att processen tagit lang tid, vilket lett
till att man inte natt sa langt som man férvantat sig under projekttiden.

"Jag kan val kdnna lite att, jag tycker att man skulle ha kommit langre, lite sa har
men det ar ocksa svart nar man ar EN person och hon har ju varit ratt
ensam...men jag tycker man borde ha varit langre och att det skulle vara en
naturlig del av det har uppdraget som vi arbetar med.”

Trots att arbetet med strategisk paverkan har tagit mycket lang tid menar en
intervjuperson att resultaten dnda bor ses som goda.

"Jag maste anda sdga, att &ven om det har tagit 1ang tid sa skulle jag vilja pasta att
resultaten ar, for att vara Lund, goda. Alltsa Arbetsformedlingen har borjat lyfta
fragan, det pratas internt inom Arbetsformedlingen, hur ska vi kunna bli mer
aktiva. Kommunen ar i gang, faktiskt ar kommunen i gang och for mycket... Alltsa
det pratas pa fler olika plan. Alltsa dels utifran det har projektet som ju har vackt
mycket. Vi har kontakt numera med HR som faktiskt har sagt sig vara villiga och
har uppdraget fran politikerna p.g.a. skrivelsen att, att jobba kring den har
fragan.”

2.5.3 Sammanfattning av resultat: Medvetandehdjning men inga strukturer

Medan projektet i relation till de mer konkreta delmalen i flera avseende inte har
astadkommit vad man foresatt sig inom projekttiden har en medvetandeh6jning
som ligger i linje med projektets 6vergripande malsattning och syfte
astadkommits. Projektets verksamma uttrycker unisont att en allmén
medvetandehojning dgt rum i flera av organisationerna som varit involverade i
projektet. Denna uttrycks i att frdgan har satts pa dagordningen och en
diskussion kommit igdng hos flera stora offentliga arbetsgivare.

"Diskussionen ar igdng, amnet ar uppe pa skrivbordet pa flera olika, alltsa pa tre
stora offentliga organisationer; kommunen, universitetet, Arbetsformedlingen.
Det finns inget resultat som gar att mata i antalet manniskor som har kommit ut
men arbetet dr igdng och det pagar diskussioner i alla de har tre
organisationerna.”

Inom Arbetsformedlingen har projektet 6kat medvetenheten om behovet av ett
inkluderande arbetssitt och att en dialog om vilka steg som behdover tas har
borjat foras.

"Det har ju uppnatt att medvetenheten och att vi maste jobba mer inkluderande
har ju kommit upp. Men det ar ju for att... vi har ocksa borjat fora en dialog pa

hur vi kan bli battre.”

Aven i kommunen har frigorna bérjat diskuteras.
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"Kommunen ar i gdng, faktiskt &r kommunen i gang och for mycket... Alltsa det
pratas pa flera olika plan. Alltsa dels utifran det har projektet som ju har vackt
mycket. Vi har kontakt numera med HR som faktiskt har sagt sig vara villiga och
har uppdraget fran politikerna p.g.a. skrivelsen att, att jobba kring den har
fragan.”

Medvetandehdjningen skapar forutsattningar for mer effektivt arbete i
implementeringen av projektet i en eventuell forlangning av projektet under
2017 till 2019. Nar det galler strukturer for effektivt arbete dterstar dock mycket
arbete. For att arbetet ska kunna bedrivas effektivt kravs samverkan och for
samverkan kravs strukturer.
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3 Lardomar

3.1 Troghet finns, uthallighet kréavs

En lardom under projektet, som uttrycks i flera av intervjuerna, ar att
forandringsarbete tar tid. Intervjupersonerna beskriver sig sjalva som
oforberedda pa hur lang tid varje steg i processen skulle ta och sager att det
"0verraskat” och att de varit "naiva” i detta avseende. Lardomen att det tar tid
kopplar i det specifika projektets fall till att man inom ramen for projekttiden
uppndtt delvis andra resultat 4n de som ursprungligen satt upp som mal. Da
varje steg tagit mer tid i ansprak dn vad man ursprungligen raknat med befinner
sig projektet idag i borjan av den implementeringsfas man férvantat sig vara mitt
uppe i 2016. Forlangningsansokan for 2017-2019 avser till viss del samma
aktiviteter som det ursprungliga projektet hade for avsikt att genomféra under
2015-2016. Med projektets hjalp har dock lagts en gedigen grund fér den
implementeringsfas som i och med en férlangning nu skulle kunna genomforas.
Projektet har ddrmed skapat gynnsamma férutsattningar och ett mer mottagligt
klimat for implementering i form av systematiska utbildningsinsatser. Projektet
utgor en illustration av behovet av uthallighet och tid som konstaterats som
nodvandigt for varaktig strategisk paverkan i andra utvarderingar (Oxford
Research, 2014). Brist pa tid och uthallighet identifieras ofta som hinder for
projekts varaktiga forandringspotential (Algodin, 2011).

3.2 Forankring och samverkan ar nédvandig for genomslag

Projektet illustrerar tydligt vikten av forankring for forutsattningarna att skapa
genomslag, effektivt kunna bedriva paverkansarbete och sdkerstalla varaktighet.
Projektledaren och projektet har saknat adekvat forankring i den projektdgande
organisationen, dar projektledaren arbetat isolerad. Férankring och att
projektledaren ar en naturlig del av ett sammanhang ar en forutsattning for
genomslag. Projektet har ocksa forutsatt samverkan, men samverkan har varit
svar att fa till stand trots entragna forsok fran projektledaren. Att projektledaren
snarare dn den projektdgande organisationen representerat projektet har
bidragit till att projektet inte fatt samma tyngd som om avsdandaren vore en
organisation/arbetsgivare.

3.3 Politiska direktiv och stod uppifran en forutsattning for effektivt arbete

Ett tydligt uttryckt stod fran politiskt hall och uppifran i organisationen beskrivs
som viktigt och ndgot som saknats i arbetet med projektet. En intervjuperson
tillskriver delvis processens troghet bristen pa politiska direktiv.

"Det som har gjort att det har tagit 1ang tid det ar att man har inte varit
tillrackligt tydlig fran politiskt hall till tjanstemannaorganisationen.” "Man har
inte varit tillrackligt tydlig. Tydlig och bestamd. Ja, for jag tror att det ar det, det
kan man val utldsa det ar det som behdovs. Och att man sedan far rapportera. Att
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politikerna ger anvisningar titta har utfér och sedan far man aterrapportera vad
man har gjort.”

3.4 Avsiktsforklaringar kravs

Att aktorer tvingas bekdnna farg ar ett tema som trader fram i intervjuerna som
en forutsattning for effektivitet i projektets arbetsprocesser. Temat knyter an till
tendensen som genom projektet varit tydlig att arbetsgivare sager sig vara
positiva pa en abstrakt generell nivd men nar den uttryckta instéllningen ska
omsattas i aktiv handling ar det svart att nd beslut. Féljande intervjudialog ar
representativ for vad flera intervjupersoner ger uttryck for.

"Vi var nog lite naiva och man far erfarenheter i att skriva projekt och gora
projekt. Det har med forankringsprocessen sliter vi ju med /.../ Hur ska vi.. Ska vi
lata generaldirektoren skriva under sa att vi verkligen forankrar — nu SKA ni -
ndr vi inte far med oss aktorer. Neej, sd kan vi inte géra. Nej men vad liksom hur,
hur lyfter vi det sa att det verkligen féorankras? Det ar ju jatteutmaning...”

Hur var ni naiva, vad var det ni trodde?

”Att aktorerna var med. Nar ett beslut om ett projekt sa har klubbats, jamen da
gar man tillbaka och liksom gor sin tartbit i det hela och férankrar och ar med
och bidrar.”

Hur sdkrar man att alla gér sitt?

"Kanske lite skarpare malformuleringar. /.../ Alltsa vilka ambitioner har Lunds
kommun att jobba med detta projekt som Finsam sager ja till. Vilka ambitioner
har Forsakringskassan. S att man adresserar det lite mer.”

Passivitet och att ingen behover forbinda sig eller 6ppet saga nej tar tid och
skapar ineffektivitet i arbetet. Majoriteten av intervjupersonerna efterfragar vid
projektets slut avsiktsforklaringar fran projektets inblandade parter. Flera
intervjupersoner uttrycker en 6nskan om att den projektdgande organisationen
sjalv skulle ha tagit ett storre ansvar och darigenom ge fragan och projektet
legitimitet och fylla funktionen som férebild och gott exempel. Aven i relation till
styrgruppen och Finsams dvriga parter efterfragas pa olika satt
avsiktsforklaringar.
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4 Diskussion

Projektet synliggor ett vanligt problem i forandringsarbete inriktat pa jamlikhet
och héllbarhet pa arbetsmarknaden - att det ar ett omrade som ses pa och
behandlas som ett sidospar snarare dn som del av ordinarie verksamhet. I
intervjuerna uttrycks detta oftast i ett konstaterande av att fraigorna man arbetar
med inte ar ett prioriterat omrdde. Intervjupersoner aterkommer kontinuerligt
till att omradet inte uppfattas ha hog angeldgenhetsgrad och att det darfor ar
svart att fa komma in hos arbetsgivare.

Projektet illustrerar vidare vikten av forankring liksom vilka konsekvenser
bristande forankring kan ha. Projektet utgor ocksa ett exempel pa att
forankringsarbete ofta ar mycket tidskravande bade i frdga om arbetsintensitet
och langden pa en forankringsprocess. Merparten av projekttiden har tagits i
ansprak av forankringsarbete och det ar forst under projektets sista ar som det
entrdgna arbetet med att skapa kontakter och bygga fortroende har borjat ge
utdelning i form av praktisk handling.

Bristande forankring har utgjort ett problem for projektets effektivitet under
projekttiden och innebar i nuldget ett hot mot projektets varaktighet nar
projekttiden l6per ut. Detta pa grund av att de strukturer som efterstravades
som en av projektets overgripande malsattningar fortfarande saknas. Framtiden
for projektets malsattningar blir darigenom sarbar eftersom denna i hog grad ar
avhangig av att det finns individer med ett personligt engagemang i projektets
fragor. Behovet av strukturer for att halla fragan levande och skapa varaktighet
kan inte nog understrykas.

Saval problemet med bristande forankring som fragans laga prioritering skulle
kunna avhjalpas genom mainstreaming, d v s att fragorna byggs in i
organisatoriska strukturer och darigenom gors till en sjalvklar och integrerad
del av ordinarie planerings- och beslutsfattandeprocesser. Som en del av
ordinarie verksamhet dgnar sig ordinarie personal dt frdgorna i organisationens
ordinarie arbetsprocesser sasom rekrytering, styr- och policybeslut, utarbetande
och uppf6ljning av handlingsplaner samt budgetarbete. Mainstreaming innebar
att perspektivet genomsyrar hela organisationen, pa alla nivaer, saval strategiskt
som operativt. En mainstreamingansats mojliggor diarmed arbete pa tvaren och
koppling av fragan till andra omrdden och processer sdsom CSR-fragor, MR-
fragor, arbetsgivarvarumarkesfragor och kompetensforsorjning. Mainstreaming
kan sdledes vara ett satt att inte bara garantera representation av fragorna utan
att ocksa oka representationen av fragorna i organisationen.

Mainstreaming for att 6ka prioritering och representation av fragan om
inkluderande icke-diskriminerande rekrytering i organisationer kan kopplas till
att arbete med fragan gors obligatorisk. Att gora fragan obligatorisk skulle
medfora en rad positiva effekter. Utover att sdkra dess synlighet och
representation och 6ka fragans status i organisationer skulle ett obligatorium
ocksa innebdra att resurser allokerades till andamalet. Resurserna skulle
medfora att perspektivet byggdes in i organisationens strukturer, vilket i sin tur
skulle ta fragorna fran periferi till centrum. Med ett obligatoriskt anslag maste
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resurser avsattas for att skapa strukturer och fora fér behandling av fragan och
ansvar for denna forlaggas till personer i organisationen med kompetens pa
omradet.

Huruvida aktivt arbete med fragan gors obligatoriskt knyter an till den spanning
som funnits narvarande i projektet och som kommit till uttryck i diskussioner
vid styrgruppsmoten, i intervjuerna vid projektets slut och i kontakterna mellan
projektets verksamma och malgruppen arbetsgivare. Spanningen galler
forhallningssattet i arbetet med denna fraga. Det har har sagts att man vill att
malgruppen och potentiella samverkansparter ska se projektets arbete som ett
erbjudande, en mojlighet och nagot positivt. Detta forhallningssatt har
kontrasterats mot ett anslag dar man pekar med hela handen, talar om vad som
ska verkstallas eller fastslar kvoter och satter upp matbara mal. Under projektets
gang kan man dock skénja en attitydforskjutning hos de som varit verksamma i
projektet. Fran att forespraka frivillighet och att fa arbetsgivare att se projektets
aktiviteter som ett erbjudande, ger flera intervjupersoner vid projektets slut
uttryck for en mer pragmatisk hallning, dar tydligt uttryckta och formella krav,
politiska direktiv och hogsta ledningens stod betonas. Som exempel foresprakas i
intervjuerna nu avsiktsforklaringar fran Finsams parter och styrgruppens
medlemmar for att garantera dessas aktiva medverkan i projektet.

Arbetet med projektet tycks ha bidragit till att andra perspektivet hos projektets
verksamma fran att fokusera pa hur det borde vara till en tydligare
resultatorienterad linje som utgar fran en erfarenhet av hur det faktiskt dr. |
konkurrens med malgruppen arbetsgivares manga ovriga dtaganden kravs
kanske en mer uppfordrande linje, resonerar nu flera av intervjupersonerna.

Att projektets maluppfyllelse pa ett abstrakt plan kan ses som battre dn pa det
konkreta planet (och att den senare inte ligger i fas med den ursprungliga
tidsplanen for projektet) kan ses som ett uttryck for diskrepansen mellan vad
arbetsgivare pa en generell niva sager sig vara positiva till och vad de i form av
praktisk handling ar villiga att forbinda sig till. Flera tidigare rapporter har
konstaterat att det finns en diskrepans mellan vad arbetsgivare och
organisationer sager sig vilja géra och vad som de facto gors (Rydberg 2015, SCB
2014, S0U 2012:31). I projektets fall har diskrepansen mellan ord och
handlingsbendgenhet kommit till uttryck i passivitet, franvaro av tydliga svar och
en troghet i beslutsfattandeprocesser. Detta har gjort trogheten svar att
adressera och komma at.

Under projektets gang har Region Skdnes projekt "Vagen in” och "Forstaelse
Oppnar nya dorrar” fungerat som aterkommande referenspunkter i diskussioner
och utformning av aktiviteter sisom paketerbjudandet med valbara
utbildningsblock. I forlangningsansékan av inkluderingsprojektet som skickats
in till Finsam Lund anges dven ett av projekten som forebild for det fortsatta
projektet. Med anledning av den aterkommande jamforelsen med Region Skane-
projekten dr det relevant att lyfta fram likheter och skillnader mellan dessa
projekt. Detta for att ge en rattvis bild av forutsattningarna for respektive
projekt och en 6kad forstaelse for det som framkommit om
inkluderingsprojektets funktion och effektivitet. Gemensamt for
inkluderingsprojektet och Region Skanes tva projekt var malgruppen
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arbetsgivare. En viktig skillnad mellan inkluderingsprojektet och Region Skanes
projekt bestod dock i att arbetsgivaren i de senare redan identifierats i den egna
organisationen. Vidare fanns i Region Skdnes projekt ocksa politiska direktiv och
ett tydligt uttryckt stod fran organisationens hogsta ledning, ndgot som saknats
men efterfragats av de verksamma i inkluderingsprojektet. Ytterligare en
skillnad bestod i att Region Skanes projekt hade tydligt formulerade, avgransade
och méatbara konkreta mal, vilket i stor utstrackning har saknats i
inkluderingsprojektet. Inkluderingsprojektet har, som tidigare namnts, utmarkts
av en bestdende ambivalens kring 6nskvardheten i att konkretisera och satta
upp matbara mal.

Intervjupersonerna uttrycker stor enighet kring projektledaren som projektets
styrka. Daremot beskriver majoriteten av intervjupersonerna att
forutsattningarna for projektledaren att effektivt bedriva arbete inom projektet i
flera avseenden har saknats. Projektledaren har inte varit forankrad i
organisationen eller haft ett sjdlvklart sammanhang som kunnat medverka till
synergieffekter och spridning av projektets idéer. Styrgruppen skulle ha kunnat
fylla en viktig funktion som bollplank och informationsspridare for projektet,
men sa har inte blivit fallet. En ratt sammansatt och aktiv styrgrupp framhalls i
flera rapporter som utmarkande for framgangsrika satsningar (Ohlsson, 2014).
For att kunna gora skillnad bor styrgruppens medlemmar ha beslutsfattande
mandat, men inte befinna sig for langt fran den operativa verksamheten. De bor
ocksd aktivt i sina ndtverk medverka till satsningens rackvidd genom att dar
sprida information om denna.

Slutligen belyser inkluderingsprojektet nodvandigheten av samverkan for att
astadkomma en effektiv processgang. Att fungerande samverkan mellan
myndigheter, organisationer och arbetsgivare ar centralt for att skapa
forutsattningar for att satsningar skall fa genomslag har konstaterats av flera
tidigare utvarderingar (Gillberg, 2014a; Gillberg, 2014b; ESF, 2013) och framstar
aven genom detta projekt tydligt. Samverkan ar tidskravande och ofta ineffektiv
(Gillberg, 2014b: Danermark & Bjarnason, 2014). Allt tenderar att ta langre tid
an forvantat. For att dstadkomma effektiv samverkan kravs tydliga strukturer,
arbete 6ver myndighets- och organisationsgranser och motverkande av
stuprorstankande.
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