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Sverige har stallt sig bakom FN:s konvention om rattigheter
for personer med funktionsnedsattning:

Artikel 27 Arbete och sysselsattning

”Konventionsstaterna erkéanner ratten till arbete for personer med
funktionsnedsattning pa samma villkor som for andra. Det innefattar
ratten att kunna fortjana sitt uppehélle genom fritt valt eller antaget
arbete pa arbetsmarknaden och 1 en arbetsmilj6 som ar 6ppen, som
framjar integration och ar tillgdnglig for personer med
funktionsnedsattning”



Varfor bry sig?

Valj inte bort kompetens pa din arbetsplats. Sjalvklart inte, tdnker du
nog. En rekrytering ar en stor investering. Men det ar latt att valja det
kanda istallet for det okdnda, att valja medarbetare som liknar en sjalv
och inte lata andra fa en chans. Det forlorar din arbetsplats pa.
Arbetsgivare har allt att vinna pa att anstéalla personer med
funktionsnedsattning.

Samhallet bestar av manniskor med olika erfarenheter och
bakgrunder. Din arbetsplats har allt att vinna pa att avspegla detta.
Tillgangen till olika perspektiv och kompetenser innebar att man
framgangsrikt kan méta omvéarldens krav pa flexibilitet, lyhordhet och
uppfinningsrikedom. Vilket 1 sin tur leder till utveckling, l16nsamhet
och framgang for din arbetsplats.

Dessutom star Sverige infor en generationsvaxling. Andelen dldre
kommer att 6ka kraftigt under detta artionde. Det innebar att en
storre del av befolkningen ska férsorjas av en allt mindre del. For att
klara av framtidens utmaningar maste alla méanniskors kompetens tas
tillvara, vilket ocksa ar regeringens grundliaggande utgangspunkt for
politiken. Se olikheter som en tillgang pa din arbetsplats, sa ar ni vél
forberedda. Det handlar om ett langsiktigt arbete, dar hela
arbetsplatsen maste med pa taget.

I den héar guiden finns exempel pa framgangsrika metoder, som andra
arbetsgivare har anvant sig av for att 6ppna upp arbetsplatsen for
personer med funktionsnedsittning. Du hittar ocksa exempel pa
foretag och organisationer som kan erbjuda dig personligt stéd vid
rekrytering.

Guiden, som tagits fram i samarbete med Arbetsférmedlingen, gor inte
ansprak pa att vara vetenskaplig, heltidckande eller ett facit pa vad
som fungerar bast. Betrakta guiden istéillet som en hjélp att komma
igang och strukturera arbetet.

Lycka till!

Carl Alfvag, generaldirektér Handisam
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Inledning

Handisam har pa uppdrag av regeringen gjort en sammanstéllning av
den kunskap som finns om effektiva metoder att arbeta med
attitydforandringar inom arbetsmarknadsomradet. Uppdraget ar en av
de insatser som aterfinns i1 regeringens viljeinriktningsdokument
”Arbete for alla: Insatser for att underlatta intradet pa
arbetsmarknaden for personer med funktionsnedséattning”. Utifran
sammanstéillningens resultat skulle Handisam sedan ta fram och
sprida information pa lampligt satt.

Malet med uppdraget har varit att presentera en bred
sammanstillning av kunskap om praktiskt arbete for att 6ka
medvetenhet och féordndra attityder pa en arbetsplats. Utifran denna
kunskapsbas har Handisam tagit fram en guide, ”Se kompetensen”,
som ska fungera som ett anvandbart stod 1 arbetet med att fordndra
attityder pa och runt arbetsmarknaden.

Uppdraget har bedrivits 1 samarbete med Arbetsformedlingen och
deras kampanj ”Se kraften”.

Innehall

I fordjupningsmaterialet beskrivs de arbetssitt samt de foretag och
organisationer som forekommer 1 guiden mer utférlig. Har beskrivs
ocksa hur Handisam har tolkat och avgransat uppdraget och hur
insamlingen av materialet gatt till. De tre delarna som utgor
kunskapssammanstallningen presenteras. En beskrivning av guidens
spridnings- och anviandningsomraden féljer sedan. Sist kommer en
kort beskrivning nagra till ”Se kompetensen” narliggande projekt.

Nytt 1 detta material r exempel pa lokala projekt som inte ar
permanenta, exempelvis projekt som drivs av medel fran Allmanna
Arvsfonden eller Europeiska socialfonden.

Avgransningar

I uppdraget star att Handisam ska géra en sammanstéillning av den
kunskap som finns om effektiva metoder att arbeta med
attitydforandringar inom arbetsmarknadsomradet. Handisam har
gjort foljande tolkningar/avgriansningar:

Effektiva: De metoder och arbetsséatt som presenteras ska vara,
provade och ha upplevts som effektiva. De metoder som utvarderats pa
ett systematiskt satt prioriteras.

Metoder: For att fa en bred sammanstallning ingar dven arbetssatt
som inte gor ansprak pa att utgéra en metod. Sammanstillningen
bestar av angreppssitt som anvéints och som ansetts effektiva.
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Attitydférandringar: Det finns metoder och arbetssétt som kan
forvantas leda till forandrade attityder men dar begreppet
attitydforandring inte anviands. Handisam har darfér vidgat var
anvandning av begreppet till; metoder och arbetssatt som forvantas 1
leda till forandrade attityder. Exempel ar arbete som 6kar
forutsattningarna for personer med funktionsnedsattning att fa en
anstéllning, 6kad kunskap och medvetenhet om personer med
funktionsnedsattning eller mangfaldsarbete dar funktionsnedséattning
ingar.

Arbetsmarknadsomradet: Utifran malet att fler personer med
funktionsnedsattning ska fa anstillning har Handisam gjort en
avgransning till arbetsplatsen. Malgrupper dr darmed de aktoérer som
finns pa en arbetsplats; fraimst arbetsgivare men 4dven fackliga
representanter, personer som arbetar med personalrelaterade fragor,
mangfaldsstrateger, ansvariga for arbetsmiljéarbete, samt anstillda
med och utan funktionsnedséittning.

Arbetsbeskrivning

Insamlingen

Under varen 2011 bérjade Handisam sin insamling av metoder och
arbetsséatt for att arbeta med attitydférandringar inom
arbetsmarknadsomradet. Den insamlingsmetod Handisam anvinde
oss av kan 1 det ndrmast beskrivas som snobollurval. Vilket innebar ett
icke-slumpmassigt urval dar Handisam via redan utvalda personer,
projekt och natverk letade sig fram till andra personer, projekt och
natverk. Utéver det anviande Handisam oss av sociala medier sasom
Facebook, massutskick via mejl, bland annat till Natverket for
tillganglighet!. Fragan som stélldes var: "Kénner du/ni till arbetsséatt
eller nagon metod for att arbeta med fragor om funktionshinder inom
arbetsmarknadsomradet?”. Darutover har Handisam 1 samtliga
kontakter och deltagande i m6ten och konferenser informerat om detta
uppdrag 1 syfte att fa in forslag pa bra arbetssétt.

Utifran det material Handisam fick in gjordes en sallning utifran den
tolkning och avgransning som gjorts: vilka av de arbetsséatt som
inkommit var prévade samt hade upplevts som effektiva? Samtliga
organisationer och féoretag som ndmns i guiden har Handisam varit
kontakt med, men metoder och verktyg har inte systematiskt
granskats.

Handisam ar val medvetna om att det finns andra arbetssétt,
organisationer och foretag 4n de som finns med 1 guiden och

I mars 2011 fanns 353 personer fran 162 kommuner och 10 landsting med pa listan.

8



Se kompetensen - ett férdjupningsmaterial

fordjupningsmaterialet, men som inte kommit till var kédnnedom.
Darfor ar det viktigt att papeka att kunskapssammanstéllningen inte
gor ansprak pa att vara vetenskaplig, heltackande eller ett facit pa vad
som fungerar bast. Materialet ar istdllet att betrakta som en hjalp att
komma igang och strukturera arbetet.

Intervjuer

Inom ramen fér uppdraget genomférdes 14 intervjuer med 12 olika
foretag samt ett fackférbund. I kunskapssammanstillningen anviands
ocksa exempel fran tre av de intervjuer som genomférdes inom ramen
for Handisams uppdrag "Vad gor staten for att rekrytera personer med
funktionsnedsattning?”.

Syftet med intervjuerna ar att de ska stirka budskapet som guiden ”Se
kompetensen” vill formedla, att det inte ar svart att anstélla personer
med funktionsnedséttning.

I guiden finns citat hdmtat fran ett antal av de genomférda
intervjuerna som finns sist 1 detta material. De flesta av intervjuerna
har skett per telefon.

De som ar intervjuade ar:

<\

DB Schenker
ECE Network
Fyrishov

I1CA

Ikea

LK Armatur
KZY IF Metall
Max

Moller bil Orebro
Nautic

Rehab Station Stockholm
Rusta

Sodexo

NN N N N N Y N N N N NN

Fran rapporten "Vad gor staten for att rekrytera personer med
funktionsnedsattning? Hamtades exempel fran intervjuer med
myndigheterna:

v' Fastighetsmédklarndmnden
v' Forsvarets materielverk
v' Polismyndigheten 1 Stockholms 14n
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Intervjuerna ar skriva med ett "vi-perspektiv”’, dar vi ar det enskilda
foretaget eller myndigheten.

Se kompetensens alla delar

Tanken med Se kompetensen ar att den ska inspirera, starta
processer, men ocksa fa lasaren att vilja veta mer. Darfor bestar den av
tre delar som alla syftar till att ge kunskap till en arbetsgivare eller
andra aktor pa en arbetsplats som vill arbeta med fragorna. De tre
delarna ar en film, en guide och ett fordjupningsmaterial.

Filmen

I samband med framtagandet av guiden har Handisam tagit fram en
kort film, som visar ett rekryteringsférfarande och till den har
Handisam utvecklat en vigledning med diskussionsfragor som kan
anvindas pa arbetsplatser for ett samtal om anstillning, kompetens
och delaktighet. Tanken ar att filmen ska fungera som inspiration sa
att man sedan pa arbetsplatsen vill ga vidare med fragorna och boérjar
lasa guiden.

Guiden

Guiden ”Se kompetensen” ar framtagen 1 samarbete med
Arbetsformedlingen. Guiden presenterar lattbegripligt och
lattoverskadligt framgangsrika metoder som andra arbetsgivare har
anvant sig av for att 6ppna upp arbetsplatsen for personer med
funktionsnedsattning. I guiden finns ocksa exempel pa foretag och
organisationer som kan erbjuda personligt stod vid rekrytering. For att
forstarka guidens budskap innehéller den exempel fran verkligheten i
form av citat fran intervjuer genomférda med foretag som arbetet med
fragorna. Guiden ar tankt att vara ett redskap for arbetsplatser for att
starta processer som leder till att 6ppna upp arbetsplatsen.

Guiden ar indelad i fyra kapitel som alla syftar till att komma igang
och arbeta framat med fragor som handlar om att 6ppna upp
arbetsplatsen. I det forsta avsnittet presenteras metoder for att
komma igang och strukturera arbetet med inkludering pa
arbetsplatsen. Darefter foljer ett avsnitt dar metoder om hur férdomar,
varderingar och attityder kan utmanas pa arbetsplatsen. Avsnittet
som foljer darefter handlar om rekrytering, rekryteringsmetoder, stod
som finns att tillga vid rekrytering, lokala verksamheter som arbetar
med att 6ppna upp arbetsmarknaden fér personer med
funktionsnedsattning. Det sista avsnittet handlar om hur arbetsgivare
kan na ut med sina varderingar, hur de kan visa omvéarlden att de
medvetet arbetar for att anstilla personer med funktionsnedséattning.
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Guiden vander sig till arbetsformedlingens arbetsformedlare,
arbetsgivare, fackliga representanter, de som arbetar med Human
Resources, mangfaldsstrateger och ansvariga for arbetsmiljéarbete.

Fordjupningsmaterialet

For de lasare som vill 14sa mer finns detta ett fordjupningsmaterial
som innehaller en férdjupning av det som presenteras i guiden samt de
intervjuer som citaten i guiden 4r hamtade ifran. Darutéver beskrivs
bakgrund till uppdraget samt hur Handisam gatt tillviga 1 arbetet
med att samla in kunskap och ta fram materialet.

Spridnings- och anvdndningsomraden for materialet

Syftet med guiden "Se kompetensen” ar att den ska bidra till att fler
arbetsgivare anstéller personer med funktionsnedsattning.
Malgruppen ar darfor arbetsférmedlare, arbetsgivare, fackliga
representanter, de som arbetar med Human Resources,
mangfaldsstrateger och ansvariga fér arbetsmiljoarbete.

Eftersom guiden ar framtagen 1 samarbete med Arbetsférmedlingen
kommer guiden genom dem att spridas till Sveriges alla
arbetsférmedlare.

For att guiden ska na malgrupperna och for att den ocksa ska fa
storsta mojlig spridning beslutade Handisam att spridning av guiden
ska gors 1 samarbete med andra aktorer for att pa sa satt vidga
spridningsytan och sdkra att guiden hamnar dar den gor nytta.
Handisam beslot darfor att kontakta vilka vi ansag vara strategiskt
viktiga myndigheter och organisationer i detta arbete. De myndigheter
som identifierades som viktiga och som ocksa tackade ja till att vara
spridare av guiden ar forutom Arbetsformedlingen, Arbetsgivarverket,
Samhall, Svenska ESF-radet och Myndigheten for yrkeshégskolan.
Alla &ar de arbetsgivare som inser att omvéarldens krav pa flexibilitet,
lyhordhet och uppfinningsrikedom kréver en arbetsplats med tillgang
till manniskor med olika erfarenheter och bakgrunder.

Narliggande projekt

Rekrytering i staten

Parallellt med kunskapssammanstillningen har Handisams uppdrag
om staten som arbetsgivare pagatt. Uppdraget resulterade 1 rapporten
”Vad gor staten for att anstdlla personer med funktionsnedsattning?”. I
rapporten gjordes en kartlaggning och analys 6ver vilka atgéarder
statliga myndigheter har vidtagit fér att anstilla personer med
funktionsnedsattning. Syftet var att tillvarata de erfarenheter som
finns och sprida goda exempel. Den kunskap som projektet kom fram
har fungerat som ett bakgrundsmaterial i framtagande av
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kunskapssammanstillningen. De exempel pa statliga myndigheters
arbete som finns 1 kunskapssammanstéallningen ar framtagna inom
ramen for projektet om rekrytering i staten.

Arbetsformedlingens projekt

Arbetsférmedlingen har under hésten och vintern 2011 genomfort en
informationskampanj ”Se kraften” for att uppméarksamma
arbetsgivare, personer med funktionsnedsittning samt andra berérda
om vilka insatser som finns fér anstéllning av personer med
funktionsnedsattning som medfor nedsatt arbetsférméaga. Arbetet har
genomforas 1 samrad med bland annat Handisam samt med
arbetsmarknadens parter.

Temagruppen Likabehandlings forskningsoversikt

Oversikten? riktar in sig p& metoder, ansatser och faktorer som
framjar arbete inom; likabehandling, jAmstalldhetsintegrering,
tillgdnglighet och motverkan av diskriminering utifran samtliga
diskrimineringsgrunder. Arbetet har skett i samarbete med forskare
vid Hogskolan 1 Halmstad. I rapporten sammanstélls svensk forskning,
utvarderingar genomfoérda av forskare och statliga utredningar som
producerats fran och med ar 2000 och fram till och med januari 2011.

Oversikten visar att forskning snarare berort de aktuella omradena ur
en teoretisk an praktisk vinkling. Den visar dven att det praktiska
arbetet inom dessa omraden till storsta del varit konsultorienterat och
att de metoder som anvints varken har utvecklats eller grundats 1
koppling till forskning. Metoder och ansatser som har utvecklats av
forskare ar fa inom alla berérda omraden. Jamstalldhetsomradet ar
det som har starkast pragling mot férandring, men dven inom detta
omrade har forskare papekat att kunskap om kopplingen mellan
forandring och teori ar bristfallig.

% http://www.temalikabehandling.se/wp-content/uploads/2011/01/Forskningséversikt_2011.pdf
12
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Kom igang

”Koncernledningen kommunicerar tydligt att
mangfaldsfragorna ar en del av foretagets vardegrund.
Ledningens roll 4r avgorande. Mangfald ar en strategisk
ledningsfraga.”

Eva Kristensson, kommunikationsdirektér Sodexo

For att din arbetsplats ska komma igang med att 6ppna arbetsplatsen
for personer med funktionsnedsattning behovs en struktur. Om ni
systematiserar och dokumenterar ansvar och uppgifter skapar ni
rutiner for framtiden. Inte minst ar det viktigt att ledningen &ar
engagerad, malinriktad och tydlig. Ledningens attityd dr avgérande for
hur arbetet ska lyckas. Hela personalstyrkan ska veta vilka
varderingar som géller pa arbetsplatsen.

Har foljer nagra exempel pa metoder du kan anvianda for att komma
1igang och strukturera arbetet med inkludering pa arbetsplatsen.

DIVE, Diversity Toolbox

Férandringsverktyget DIVE ar en metod som bygger pa ett strategiskt
mangfaldsarbete och innefattar samtliga diskrimineringsgrunder.
Syftet ar att verktyget steg for steg ska vagleda arbetsgivare 1 hur de
genom ett strategiskt mangfaldsarbete kan na sina verksamhetsmal.
Verktyget identifierar bade det som behovs géra och stédjer hur det
ska genomforas. Verktyget ar uppbyggt med tanke pa att alla
verksamheter ar olika.

Verktyget ska hjalpa anvandaren att lagga grund till ett eget
mangfaldsarbete. DIVE ar ett metodverktyg dar strukturen bygger pa
sex steg, dar det forsta ar att det hjalper anvandaren att lagga grunde
till det egna mangfaldsarbetet. I nista steg gors en nuldgesanalys déar
omraden med férandringspotential identifieras, darefter satter
anvandaren upp mal, gor en handlingsplan och genomf6r aktiviteter.
Efter detta gors en utviardering, dar resultaten foljs upp. Syftet ar att
man efter detta, i1 det sista steget ska ha funnit ett nytt sitt att arbeta.

?Strukturen 1 DIVE har varit ett stod. Om man tar ett
felsteg ar det ganska enkelt att hitta tillbaka till strukturen”

Anders Warg, personalchef for Sensus, region Vastra Sverige.

Citatet hamtat fran DIVE:s webbplats: http://diversitytool.se dar du
ocksé kan bestéilla verktyget.
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Las mer om erfarenheter fran DIVE-projektet:
http://diversitytool.se/wp-content/uploads/2011/04/DIVE_skrift.pdf
Kontakt: Git Hansson, utvecklare av DIVE, git@forandra.se

Inkluderande synsatt - en strategi for mangfald i staten

Statliga verksamheter star infér en rad utmaningar. Dels kommer
myndigheterna att behéva ha personal med olika kompetenser och
bakgrunder for att kunna arbeta effektivt och ge medborgarna och
foretag bra service. Dels kommer det vara viktigt pa en rorlig
arbetsmarknad att kunna erbjuda en attraktiv arbetsplats.

Darfor har Arbetsgivarverket 1 samverkan med sina medlemmar tagit
fram en strategi, Inkluderande synsétt, for att na det gemensamma
arbetsgivarpolitiska malet: fa arbetsplatser som préiglas av mangfald.
Detta genom att sékra en verksamhetsanpassad kompetensforsérjning
och se kompetensen hos varje individ och matcha den mot relevanta
arbetsuppgifter. Strategin pekar pa vikten att arbeta strategiskt och
langsiktigt. En forutsiattning for framgang ar att myndighetschefer och
ledning anger riktning, skapar forutsattningar, féljer upp och ger
aterkoppling pa arbetet.

"Ett tydligt och malmedvetet forhallningssatt ar viktigt for
att skapa inkluderande arbetsplatser. Det ger ett stod for
mig och for linjecheferna att prioritera och sdkra den

kompetensférsérjning vi efterstravar”

Pam Fredman, Rektor, G6éteborgs universitet
Las mer:

Inkluderande synsétt ar en strategi som riktar sig till
myndighetschefer. Inkluderande synssétt ar framtaget av
arbetsgivarverkets medlemmar.

Skriften "Inkluderande synséatt” finns att ladda ned fran
www.arbetsgivarverket.se

Integrering av mangfald och jamstalldhet - en handbok

Integrering av mangfald och jamstéalldhet &r en handbok som togs fram
1 arbetet med projektet "Mera mangfald - Jamstalld jamt”, 1 Solleftea
kommun.

Syftet med projektet 4r att 6ka kunskapen och medvetenheten kring
mangfald och jamstéalldhetsintegrering for att 6ka attraktionskraften
och tillvaxten 1 kommunen. Projektet resulterade 1 en handbok som
fokuserar pa reflektion 6ver organisationens kultur.
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Handboken innehaller tre delar, dar det forsta ar ett teoriavsnitt.
Andra delen ger en genomgang av kartldggnings- och analysverktyg
som kan anvéindas 1 arbetet med att integrera mangfald och
jamstéalldhet 1 verksamheten. Den tredje delen visar praktiska
ovningar som kan anvindas pa exempelvis arbetsplatstraffar. Syftet
med 6vningarna ar att uppratthalla ett reflekterande synsatt och
skapa en medvetenhet kring hur férestdllningar och normer paverkar
oss och hur vi i1 var tur paverkar organisationen.

”Sollefteda kommun star infér en stor utmaning. Inom tio ar
kommer en tredjedel av kommunens anstéllda att ga 1
pension. Vi kommer att behova savil nya medarbetare som
medborgare 1 kommunen. For att lyckas med detta maste vi
bredda var bild och vara forestéllningar om vem som lever
och arbetar i1 Solleftea kommun.”

Elisabet Lassen, Kommunalrad Solleftea kommun
Las mer:

http://www.solleftea.se/kommunen/varverksamhetorganisation/jamstal
ldhet/meramangfaldjamstalldjamt.4.227392cc11c6766ee06800023664.h
tml

http://www.temalikabehandling.se/projekt/mera-mangfald-
%E2%80%93-jamstalld-jamt/

Handboken kan kostnadsfritt laddas ned:
http://solleftea.se/download/18.474e231e12ddb867e6280004254/slutver
sionhandbok.pdf

Kontakt: Agneta Sundqvist Hogberg, agneta.s.hogberg@solleftea.se
och Lars-Olov Wengelin, lars-olov.wengelin@solleftea.se

Mangfald i praktiken

Mangfald i praktiken ar en handbok for verksamhetsutveckling som
beskriver hur er arbetsplats praktiskt kan arbeta med mangfald.
Konkreta tips varvas med intervjuer och beskrivningar fran
arbetsplatser.

Handboken handlar om att mangfaldsarbete inte bara handlar om att
oka mangfalden i arbetskraften. Det handlar i lika stor utstrackning
om att utveckla organisationskulturen, ledarskap och medarbetarskap
samt organisationens strukturer och processer. Om det inte gors ar
risken 6verhidngande att den potential som finns 1 den mangfaldiga
arbetskraften delvis gar forlorad.

Las mer:
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Handboken kan bestéllas fran: www.implementdiversity.com
Kontakt: Gabriella Fagerlind gabriella@implementdiversity.com

Arbeta for socialt ansvarstagande - CSR

Det finns tecken som pekar pa att aven féretag och organisationer 1
Sverige satsar allt mer pa socialt ansvar ofta inom ramen for arbete
med CSR. Samhall AB och CSR Sweden, ett féoretagsnatverk for
samhéllsansvar och samhéllsengagemang, har genomfért en
enkatundersokning kring CSR3 (Corporate Social Responsibility).
Undersokningen visar att “integration av personer med
funktionsnedsattning” hamnar langt ner pa listan nar foretag listar de
viktigaste CSR-fragorna. Allt fler satsar dock pa integration av
personer med invandrarbakgrund. Samhall menar att resultaten var
vantade men att de pa senare tid mérkt ett 6kat intresse fran sina
kunder att inte bara se samarbetet som en bra affar utan ocksa som ett
satt for foretaget att ta ett socialt ansvar.

Samhall har dven genomfort en undersékning tillsammans med
Foretagarforbundent. P4 fragan om hur lonsamheten paverkas om
man arbetar med CSR (Corporate Social Responsability) tror var fjarde
foretagare att det ar positivt. Undersokningen visar dock att CSR inte
ar nagot man medvetet pratar om.

IS0 26000

Om du vill arbeta med ett socialt ansvarstagande, finns ISO 26000.
Det ar en internationell standard, fér bade privata och offentliga
arbetsgivare, som ger riktlinjer fér hur socialt ansvarstagande ska
bedrivas. Inom ISO 26000 har man 6vergett uttrycket CSR till forman
for SR-perspektivet vilket innebéar att samhéllsansvaret ligger pa alla
arbetsgivare.

Enkelt uttryckt beskriver ISO 26000 vad foretag och organisationer
kan gora for att bidra till en hallbar framtid och bygger pa sju
grundldggande principer som tillsammans definierar begreppet socialt
ansvarstagande.

Standarden kan anvéndas av féretag och organisationer 1 saval
offentlig som privat sektor. Den innehaller frivilliga riktlinjer, inte
krav, och leder darfor inte till nagon certifiering.

ISO 26000 tillhandahaller riktlinjer om:

3 http://www.samhall.se/Om-Samhall/Pressrum/Pressmeddelanden/2010/Foretagens-
prioritering-av-socialt-ansvar-Invandrarbakgrund-allt-hetare-Funktionsnedsattning-ges-lag-
prioritet/
4 http://www.ff.se/artiklar/rapporter/2011-11-17/smaforetagarnas-tankar-om-att-anstalla-
funktionsnedsatta/
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e koncept, termer och definitioner 1 samband med socialt ansvar,

e bakgrund, trender och utméarkande drag for socialt ansvar,

e principer och rutiner 1 samband med socialt ansvar,

e karnomraden och fragestédllningar 1 samband med socialt
ansvar, integrering, genomférande och framjande av socialt
ansvarsfullt beteende 1 hela organisationen och, via dess policy
och rutiner, inom dess inflytandesfér,

e identifiering av och samverkan med intressenter,

e spridning av information om ataganden, prestationer och annat i
samband med socialt ansvar. Ett socialt ansvarstagande innebar
att arbetsplatsen tar ansvar for hur den paverkar samhéllet ur
ett ekonomiskt, miljomassigt och socialt perspektiv. Det betyder
bland annat att man stravar efter en arbetsplats som préglas av
mangfald genom att se till att de har anstéallda med olika kon,
aldrar, etnicitet och religioner pa arbetsplatsen men dven att
ingen grupp diskrimineras pa nagot satt. Detta kan uttryckas
genom att foretaget anstéller ur grupper som diskrimineras pa
arbetsmarknaden eller som har svart att fa jobb.

Las mer:

Utbildningar 1 SR-arbete och ISO 26000, halls av SIS, Swedish
Standards Institute. Ga in pa deras webbplats for att lasa mer:
WWW.s1s.se

Arbetsmiljo for alla

En 6ppen arbetsmarknad handlar till stor del om att alla personer ska
kunna finna och fa ett arbete. Men minst lika viktigt 4r det att kunna
behalla arbetet eller aterga till arbetslivet efter en tids franvaro, till
exempel efter en sjukskrivning. Darfor ar det viktigt att 1 det
systematiska arbetsmiljéarbetet titta pa hur man skapar arbetsmiljéer
som ar tillgdngliga for alla, oavsett funktionsformaga.

“Inom DB Schenker vill man integrera
diskrimineringsfragorna i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. En atgard ar att bredda perspektivet 1
skyddsronderna sa att de speglar forhallanden och
forutsattningar for alla typer av medarbetare.”

Ulla Ahrlin, arbetsmiljésamordnare DB Schenker Sverige

Atgérder som ar bra for personer med funktionsnedsittning ar oftast
ocksa bra for 6vriga pa arbetsplatsen. Hjalpmedel ar idag sjalvklara
inslag i manga arbetsmiljoer, exempelvis horsnécka till telefonen,
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dorréppnare, eller hoj- och sdnkbart skrivbord. De togs en gang fram
som hjalpmedel for personer med funktionsnedséattning. En del
atgarder ar valdigt enkla att genomfora, till exempel tydligare skyltar
och kontrastmarkerade trappsteg.

Processtod tillganglighet

Genom att villkora pengar fran Europeiska Socialfonden har 6ver 10
000 anstéallda 1 Sverige utbildats 1 tillgdnglighet for personer med
funktionsnedsattning mellan 2009-2011. ESF-projekt maste 1 sin
ansokan ange hur man ska beakta tillganglighet for personer med
funktionsnedsattning. De projekt som onskar hjalp med detta vander
sig till Processtod Tillgdnglighet, som drivs av Handisam och
Handikappférbunden. Syftet ar att paskynda utvecklingen mot ett
arbetsliv och ett samhélle dar alla kan delta jamlikt oavsett
funktionsforméga. Skraddarsydda projektledarutbildningar och
upprepade personliga kontakter med projekten har visat sig mest
effektivt.

Las mer:

http://www.tillgangligtprojekt.se/

Sa gor du som chef - handledning vid psykisk ohdlsa

Handledningen innehaller konkreta rad och praktisk kunskap som
chefer med personalansvar kan anvinda, for att ge stod till personer
med psykisk ohélsa pa arbetsplatsen. I skriften presenteras bland
annat hur du som chef kan agera om nagon 1 personalen uppvisar
tidiga tecken pa psykisk ohélsa.

"Eftersom hoga prestationskrav och konkurrens tillhor
vardagen pa var arbetsplats finns en latent risk for
stressrelaterade akommor. I sddana situationer ar det
viktigt att stdimma 1 béacken.”

Anders Sjostrom, personalkonsult Umea Universitet
Las mer:

Skriften har tagits fram av projektet Hjarnkoll och kan kostnadsfritt
bestillas och laddas ned fran www.hjarnkoll.se
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Engagera alla

”Om det ska vara nagon mening med att arbeta med de hér

fragorna maste alla anstillda vara med 1 tdnket, alla maste
kanna sig delaktiga och det maste finnas en forstaelse pa
arbetsplatsen for att alla ménniskor ar olika.”

Tobias Mattson chef Rusta, Visby

En framgangsfaktor for arbetsgivaren att lyckas med sitt
inkluderingsarbete ar att engagera alla anstéallda.

Mycket handlar om att utmana férdomar, varderingar och attityder pa
arbetsplatsen. Har 4r nagra exempel pa hur andra har gjort och
metoder som du kan anvanda.

MedVerkan- en metodbok

"MedVerkan - Fungerande férandringsarbete for lika rattigheter och
mojligheter” dr framtagen av Tema Likabehandling/Arbetsmiljéforum.

MedVerkan ar ett stod for dig som 1 din yrkesroll vill arbeta med
likabehandlingsfragor utifran ett normkritiskt perspektiv. Det vill
sdga att man ifragasitter sina viarderingar om vad som ar normalt.
Boken innehaller bland annat grupp- och reflektionsévningar.

Las mer:
Boken finns att ladda ner fran: www.temalikabehandling.se

Mangfaldsbingo
Mangfaldsbingo ar en del av foretaget Sodexos mangfaldsutbildning.

Deltagarna tilldelas olika egenskaper som inte avsléjas for gruppen.
Sedan géller det for deltagarna att genom fragor ta reda pa vem som
pa riktigt har dessa egenskaper. Nir en deltagare har identifierat fem
egenskaper i rad far han eller hon bingo. Darefter diskuteras 6vningen
1 gruppen.

Deltagarna far ocksa utforska hur mangfald och inkludering paverkar
foretagets kunder, géaster och relationer pa arbetsplatsen. En fraga
som diskuteras ar foretagets 16nsamhet och hur man kan liara fran
goda exempel. En annan 6vning handlar om att utifran pahittade
personer, med olika egenskaper, diskutera vem man tror vore svarast
att rekrytera.
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Kontakt: Gabriella Soldani, Competence & Training Manager,
gabriella.soldani@sodexo.com

Lika-spelet
DB Schenker har inspirerats av andra aktorer pa arbetsmarknaden
nar de utvecklat Lika-spelet.

Deltagarna delas in i grupper med fyra till sex personer per grupp. De
slar en tarning och flyttar en spelpjds pa en spelplan som har rutor i
tre kategorier. Nar det star 'Vad tycker du? ska deltagarna berétta
vilka asikter eller erfarenheter de har i en speciell fraga. Hamnar man
pa rutan 'Vad vet du? stills rena faktafragor om till exempel
diskrimineringslagen eller om DB Schenkers jamstéalldhets- och
mangfaldsarbete. Den tredje varianten borjar med 'Vad skulle du gora
om ...? och sedan beskrivs en situation, som var och en av deltagarna
far ta stallning till genom att beskriva hur de skulle agera, till exempel
om det borjar en praktikant som har en funktionsnedsittning.
Deltagarna ska sedan diskutera sig fram till ett gemensamt
stallningstagande.

”Spelet ar ingen tavling. DB Schenkers mal ar att deltagarna
ska borja fundera pa vad det ar for asikter och férdomar de
bar med sig, medvetna eller omedvetna. De ska fa
sjalvinsikt. Malet dr att skapa dialog men ocksd na samsyn
kring vad som &r ett okej och inte okej beteende pa
arbetsplatsen.”

Ulla Ahrlin, arbetsmiljssamordnare DB Schenker Sverige

Kontakt: Ulla Ahrlin, arbetsmilj6samordnare DB Schenker Sverige,
ulla.ahrlin@dbschenker.com

(RE)Agera
Materialet har tagits fram inom ramen for ett likabehandlingsprojekt
som Trelleborgs kommun drivit.

Materialet kan anvéandas pa en arbetsplats for kortare diskussioner
eller under en hel dag. Syftet ar att 6ka medvetenheten om
likabehandling och om hur var och en av oss har en viktig roll for att
framja den. Likabehandling innebar att alla ska ha samma rattigheter
och mgjligheter 1 arbetslivet, oavsett kon, etnisk tillhorighet,
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell ldggning,
konsoverskridande identitet och uttryck eller alder.
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(RE)Agera innehaller bland annat filmer med studieviagledning,
typfall/dilemman och varderingsévningar.

Materialet har presenterades for samtliga chefer 1 Trelleborgs
kommun. Gruppvis diskuterade de sig igenom spelet och samtliga
chefer fick uppdraget att ta med sig (RE)Agera till sina
arbetsplatstraffar och borja anvianda det tillsammans med
medarbetarna.

Las mer:
www.trelleborg.se/sysselsattning/likabehandling/reagera/

Kontakt: Vendela Muhrén, personalstrateg,
vendela.muhren@trelleborg.se

Moten och berdttelser

Att lata manniskor motas ar det mest effektiva sattet att dndra pa
attityder. Att traffa personer som berattar om sina erfarenheter kan
bidra till att man far upp égonen for nya perspektiv. Du kan boka en
ambassador, som kan komma till din arbetsplats och genom sin
berattelse skapa forstaelse och 6ka kunskapen om personer med
funktionsnedséattning.

Furuboda ir en ideell forening som arbetar for individers utveckling
och inkludering i samhaéllet. Genom Furuboda kan du anlita en
ambassador som berattar om hur det ar att leva med en
funktionsnedsattning. For att boka ambassadorerna: 044-781 46 00
ambassaden@furuboda.se

Nationell samverkan for psykisk halsa, NSPH, ar ett natverk av
patient-, brukar- och anhérigorganisationer inom det psykiatriska
omradet. Hos dem kan du bestilla en ambassador som berédttar om hur
det ar att leva med psykisk sjukdom eller psykisk
funktionsnedsattning. Du bokar en ambassador genom att ga in pa
NSPH:s webbplats www.nsph.se eller kontakta Marie Pineur, 08-709
78 50, marie.pineur@nsph.se

Funktionshindersorganisationer kan ocksa bidra med personer
som berattar om sina erfarenheter. Det finns tva nationella
paraplyorganisationer for funktionhindersorganisationer:

Handikappforbunden
webbadress: www.handikappforbunden.se, hso@hso.se

Lika unika
webbadress: www.likaunika.org, info@likaunika.org
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Dessutom finns det lokala funktionshindersforbund runt om 1 landet
som du kan kontakta.

Interna priser och bel6oningar

For att uppméarksamma och engagera medarbetare pa en arbetsplats
kan du som arbetsgivare utlysa en intern tavling. Ett exempel ar
Region Skane, dar man efterlyst idéer om hur regionen béttre kan ta
tillvara kompetens och hilsa hos medarbetare med psykisk ohélsa eller
psykisk funktionsnedsattning.

Ett annat satt att skapa intresse och engagemang ar via olika
beloningssystem. Ett exempel ar Stockholmspolisen, som tar in
praktikanter fran Samhall.

”Arbetet med att ta in praktikanter fran Samhall har
bedomts sa pass viktigt att det tas upp som en del av det
Ionesattande samtalet med distriktscheferna.”

Fredrik Undén, arbetsmiljésamordnare, Polismyndigheten
1 Stockholms lan

Tank pa:

v" En engagerad ledning i4r nodvéandigt for ett framgangsrikt
forandringsarbete

v" Bli medveten om normerna som finns pa din arbetsplats

v' Jobba strategiskt och langsiktigt

v' Lat mangfaldsarbetet genomsyra hela arbetsplatsen
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Rekrytera kompetens

”I vara styrdokument framgar att det 4r din kompetens och

inget annat som ska styra om du far tjansten eller inte.”

Ruth Larsson, uppdragsledare fér personalforsorjning,
Forsvarets materielverk

For att personer med funktionsnedséattning ska kunna soka arbete pa
lika villkor som alla andra, behover arbetsplatsen vara tillgdnglig. Det
innebar till exempel att det inte ska finnas nagra nivaskillnader som
utestanger personer som anvander rullstol, att det finns vélplacerade
skyltar med tydlig text sa att personer med nedsatt syn kan hitta ratt i
byggnaden och att det inte finns nagra vaxter som kan skapa problem
for personer med allergi. Det ar ocksa viktigt att rekrytering sker utan
fordomar. Satt gdrna upp mal for rekryteringen. Dar kan ni ange hur
manga personer med funktionsnedsittning ni ska ha anstillt inom en
viss period.

Region Skane har paborjat ett projekt som innebéar att upp till 25
personer med psykisk funktionsnedsattning ska fa praktikplats inom
nagon av férvaltningarna. Dessa kommer sedan att erbjudas
anstéllning eller annan sysselsittning. Projektet, som fatt namnet
Viagen in®, forvantas leda till attitydférandringar hos dem som arbetar
med praktikanten.

Ett satt att undvika férdomar vid rekrytering ar att kartlagga vilka
kompetenser ni har behov av. Formulera dessa 1 en kompetensprofil,
som sedan ligger till grund for hela rekryteringsprocessen, fran annons
till intervju.

Héar presenteras tva metoder som kan vara en hjélp for er nér ni
rekryterar.

FAIR- FramtidsAnpassad Inkluderande Rekrytering

FAIR ar en rekryteringsmetod dar malet ar att ta fram en standard for
en rekryteringsprocess som fokuserar pa kompetens och inte
diskriminerande samt sitter fokus pa kompetens for framtiden. Pa sa
satt okar kvalitén 1 rekryteringsarbetet men ocksa att kompetensen
bland rekryterande personal 6kar, genom att man lar sig att ta tillvara
allas kompetens. De arbetsskande upplever en rattvis behandling
igenom hela rekryteringsprocessen. Metoden anvinds av myndigheter,
kommuner och féretag.

> http://www.esf.se/sv/Projektbank/Behallare-for-projekt/Sydsverige/Vagen-in/
23



Se kompetensen - ett férdjupningsmaterial

Metoden gar ut pa att man 1 rekryteringen skapar tydliga strukturer
for arbetet och samtidigt gor de som deltar i rekryteringen medvetna
om hur deras egen bakgrund och referensramar de facto kan paverka
processen. Att ha en FAIR rekrytering betyder att man beskriver,
bedomer, utvarderar och tar tillvara kompetens oavsett den sékandes
bakgrund. Arbetsuppgifterna och kompetensprofilen tas fram i en
grupp som téacker in olika perspektiv pa den aktuella tjdnsten och med
fokus pa framtiden. Kompetensprofilen ska ligga till grund for
samtliga moment 1 rekryteringsprocessen.

”V1 maste rusta infér framtiden och locka nya grupper att
soka anstéllning hos oss. Arbetsmarknaden ser inte likadan
ut langre. Den kraver mer mangfald.”

Jessica Lundin, personalvetare Jarfalla kommun och
anvandare av FAIR

Las mer:

Lank till idéboken, Fair rekrytering:

http://www.equalfair.se/

Boken kan bestéllas kostnadsfritt fran Liber, agneta.rapp@liber.se
Kontakt: Eva Lofgren eva.lofgren@diversity.se

Proaktiv rekrytering

Syftet proaktiv rekrytering ar att fortydliga hur likabehandling och
hur den nya diskrimineringslagen kan framhéavas mer vid rekrytering
for att skapa en rekryteringsprocess som ar fri fran diskriminering.
Detta kan 1 férlangningen leda till en organisation fri fran
diskriminering. I utbildningen ingar d4ven information om den nya
diskrimineringslagen.

Utbildningen 1 proaktiv rekrytering syftar till att ge deltagarna
verktyg for att kunna arbeta med rekrytering ur ett
likabehandlingsperspektiv. Proaktiv rekrytering kan kortfattat
beskrivas utifran ett antal steg, dar steg ett i rekryteringsprocessens
ar att géra en behovsanalys for att identifiera behovet av
arbetsresurser. Ett andra steg dr att géra en kompetensanalys 6ver
vilken kompetens som krivs for att uppfylla de behov som faststélldes
1 behovsanalysen. Darefter gors en kravprofil som &ar en beskrivning av
krav pa den kompetens som soks. Annonsen till tjansten utformas
sedan utifran kravprofilen sa att det tydligt framgar vilken kompetens
som soks. Urvalet sker sedan med hjalp av kompetensprofilen. Pa
detta satt sdkras att det 4r kompetensens som det laggs vikt vid. Med
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hjalp av verktyget breddas urvalsgrupperna s och pa sa satt sikras att
man far de bast lampade s6kande och ingen viktigt grupp missas.

Las mer:
Lank till verktyget:

http://www.temalikabehandling.se/wp-
content/uploads/verktyg/rekryteringsprocessen.pdf

Kontakt: Personalchef Annica Lidén annica.liden@gavle.se

Ditt personliga stod vid rekrytering

Det finns en rad olika aktérer, som din arbetsplats kan ta hjilp av nar
ni ska anstélla personer med funktionsnedséttning.

”Till andra arbetsgivare vill jag skicka med radet att
anvanda en mellanhand. Utan var mellanhand, som bade vi
som arbetsgivare och den anstéllde hyser stort fortroende
till, hade det varit mer svarnavigerat.”

Lars-Olof Traung, VD Nautic

Arbetsformedlingen

Arbetsférmedlingen prioriterar dem som befinner sig langst fran
arbetsmarknaden. Du som arbetsgivare kan antingen kontakta
Arbetsférmedlingen for att hitta ratt kandidat till ett jobb eller sa
genomfor du en egen rekrytering. Utifran en dialog mellan dig som
arbetsgivare, personen det géller och en arbetsformedlare bedomer
Arbetsférmedlingen om ett stéd ar aktuellt. En funktionsnedséattning
betyder inte automatiskt att det hindrar personen fran att utféra det
aktuella jobbet. Men har en person nedsatt arbetsformaga for ett visst
arbete kan Arbetsférmedlingen bevilja en rad stodinsatser.

Arbetsformedlingens insatser kan delas in 1 tre omraden;
arbetshjalpmedel, stod av en person och ekonomiska lattnader. Om det
ar aktuellt med stodinsatser tittar ni gemensamt med
Arbetsformedlingen pa hur den nedsatta arbetsférmagan kan
kompenseras. Till exempel kan det behoévas hjalpmedel som 1 vissa fall
kan kompletteras med personligt stod. Du som arbetsgivare kan fa
ekonomiskt stod nir du anvander personal for det personliga stodet.
Som ett sista steg tar Arbetsformedlingen stéllning till om
arbetsgivaren behéver kompenseras med en del av lonekostnaden. Den
ekonomiska lattnaden kan se ut pa olika sitt, ekonomiskt stod under
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flera ar eller lonebidrag som minskar 1 takt med att den anstallde
klarar jobbet allt battre ar tva exempel.

For vissa arbetssokande kan arbetsgivaren och arbetsplatsen fa
personlig introduktionshjalp av en specialutbildad arbetsférmedlare,
en SIUS-konsulent.

”SIUS-konsulenterna fran Arbetsférmedlingen har varit
fantastiska. De foljer upp allt for att sakerstalla att det
fungerar val med praktikanten. De ser till att personen trivs
och att han eller hon far uppgifter som passar.”

Miika Wallin, kanslichef, Fastighetsméaklarndmnden

Sarskilt introduktions- och uppfdljningsstod (SIUS)

Sarskilt introduktions- och uppféljningsstod - SIUS, ar ett individuellt
stod till en arbetsstkande med funktionsnedsédttning som medfor
nedsatt arbetsformaga infor en anstéllning. Det sirskilda stodet ges
till saval den arbetssokande som till arbetsplatsen av en SIUS-
konsulent som har sarskild kompetens 1 introduktionsmetodik.

SIUS syftar till att ge ett sarskilt stod vid introduktionen infor en
anstdllning. Stodet ges om den arbetssékande har stort behov av
individuellt stod for att trdna sig 1 arbetsuppgifter och annat som kravs
1 arbetssituationen.

Infor en anstéllning av en arbetssokande med funktionsnedséattning
som medfor nedsatt arbetsformaga, kan SIUS-konsulenten ge ett
sarskilt stod vid introduktionen. SIUS konsulenten samverkar med
arbetsplatsen om uppldggning av introduktionen och svarar for att ge
det individuella stodet till den arbetssokande enligt en
introduktionsplan. Det kan ibland innebéara att SIUS-konsulenten
arbetar sida vid sida med den arbetssokande 1 de aktuella
arbetsuppgifterna under en tid. Stodet trappas ned successivt under
stodperioden for att helt upphora nir den arbetssékande kan utféra
planerade uppgifter sjalvstiandigt. Stod genom en SIUS-konsulent
forutsatts inte paga langre tid an sex manader. Uppfoljningsstod
lamnas i1 minst ett ar fran anstéllningens borjan.

Under introduktionstiden foreligger inget anstéllningsférhallande men
1 likhet med arbetspraktik likstélls den arbetssékande med
arbetstagare vad galler vissa bestammelser 1 arbetsmiljolagen. Det
innebéir bland annat att du som arbetsgivare ansvarar for att arbetet
bedrivs pa ett sidkert séatt och att personlig skyddsutrustning
tillhandahalls nar sa erfordras. STUS medf6r 1 6vrigt ingen kostnad for
arbetsgivaren.

26



Se kompetensen - ett férdjupningsmaterial

Arbetslosa arbetssokande med funktionsnedsittning som medfor
nedsatt arbetsférmaga, som bedoms ha behov av ett sarskilt stod infor
en anstillning, kan fa individuellt stéd fran en SIUS-konsulent. Under
introduktionstiden far den arbetssokande ofta aktivitetsstod. Den
arbetss6kande ar forsidkrad for arbetsskada, sveda och vark med mera
samt vid dodsfall. Staten kan lamna ersattning for eventuella skador
som den arbetssékande vallar.

Stod till hjalpmedel pa arbetsplatsen

Som arbetsgivare kan du fa stod till hjadlpmedel nar du anstéller en
person med funktionsnedsattning. Det kan gélla individuella
hjalpmedel eller en anpassning av arbetsplatsen. Stodet lamnas for
behov som framkommer under anstédllningens forsta 12 manader.

Sarskilt nystartsjobb

Arbetsgivaren kan fa ett stod som motsvarar arbetsgivaravgiften plus
den arbetsgivaravgift som arbetsgivaren betalar for ungdomar. Stodet
ges vid anstéllning av en person som varit utanfér arbetslivet under
langre tid pa grund av att de haft sjukpenning, rehabiliteringspenning,
sjuk- eller aktivitetsersattning.

Stad till personligt bitrade

Du som anstéller en eller har en anstélld person med
funktionsnedsattning som medfor nedsatt arbetsforméaga kan fa stod
till personligt bitriade. Stodet avser att ge dig som arbetsgivare
ekonomisk kompensation for merkostnader till f6ljd av att
arbetsplatsen avséatter personalresurser for stod 1 arbetet for person
med funktionsnedséttning.

En foretagare eller en fri yrkesutévare som har en
funktionsnedsattning kan ocksa erhalla ekonomiskt stod. Stod kan
ocksa lamnas om du tar emot en ungdom med funktionsnedsattning for
praktisk arbetslivsorientering eller deltagare 1
arbetsmarknadspolitiska program. Om nagon annan &n du som
arbetsgivare har utgifter for personligt bitrdde 1 samband med arbete,
praktisk arbetslivsorientering eller arbetspraktik kan stodet lamnas
till den som har utgiften.

Anstdllning med lonebidrag och trygghetsanstallning

Genom anstéllning med 16nebidrag eller trygghetsanstallning ges
arbetsgivare ges mojlighet att anstélla en person med ratt kompetens
och fa kompensation om personen har nedsatt arbetsforméaga. Pa sa
satt kan arbetsgivaren ta del av den formaga som personen har.
Lonebidrag lamnas till arbetsgivare 1 form av bidrag till l16nekostnaden
och ges som langst under fyra ar.

Om anstallningen géller en person som har behov av stéd under en
langre tid finns trygghetsanstallning. Vid trygghetsanstillning lamnas
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bidrag till l16nekostnaden samt ersattning for sarskilda kostnader, sa
kallade anordnarbidrag, om stodbehovet ar stort.

Utvecklingsanstallning

Arbetsgivare som ger en person med funktionsnedsittning och nedsatt
arbetsformaga maojlighet att utveckla sin arbetsférmaga under som
langst tolv manader kan fa ekonomiskt stéd 1 form av bidrag till
lonekostnaden och ersattning for sarskilda kostnader, sa kallat
anordnarbidrag.

Las mer arbetsformedlingens webbplats:

www.arbetsformedlingen.se/For-arbetsgivare/Stod-och-
service/Insatser-och-program/Funktionsnedsattning.html

Sambhall

Sambhall ar ett statligt bolag som finns pa 250 orter 1 Sverige och som
slussar ut personer med funktionsnedséattning 1 arbetslivet. Du som
arbetsgivare kan ta kontakt med Samhall och tillsammans identifierar
ni ert behov. Samhall matchar sedan ratt medarbetare utifran ditt
foretags behov och ordnar ett méte mellan er och medarbetaren. Trivs
ni med varandra, deltar Samhall 1 diskussionerna om formerna for en
anstéllning. Din nya medarbetare borjar hos dig, antingen pa praktik,

dir Samhall star for 16n och forsdkringar, eller med en anstillning
direkt.

Samhall erbjuder framst personal for servicetjdnster inom omsorg,
rengoring och produktion.

”Samarbetet med Samhall kan beskrivas som paketlésning
med fullservice. Ibland finns det en radsla for att en
praktikant innebér extraarbete, men med stodet fran
Samhall férsvinner farhagorna.”

Fredrik Undén, arbetsmiljosamordnare, Polismyndigheten 1
Stockholms 14n

Las mer pa Samhalls webbplats:

www.samhall.se/Om-Samhall/Rekrytering/

Misa

Misa ar en arbetsinriktad daglig verksamhet som finns 1 Stockholms
lan, Uppsala, Vasteras och Skane. Misa stottar personer med
arbetshinder ut pa 6ppna arbetsmarknaden och férmedlar
praktikanter till arbetsgivare. Nar Misa utformar sitt stod utgar de
fran praktikantens individuella intressen och resurser, for att matcha
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med lamplig arbetsplats och arbetsuppgift. Uppstar det svarigheter pa
arbetsplatsen finns Misa dar som stod for praktikanten och 6vrig
personal pa arbetsplatsen. Tillsammans med uppdragsgivare och
praktikanten utviarderar Misa kontinuerligt stodbehovet samt foljer
upp utveckling och framsteg. For vissa 6vergar praktiken till en
anstdllning och da kan Misa ge fortsatt stod genom personligt bitrade,
(ekonomiskt stod for personligt bitrdde anséker arbetsgivaren om hos
arbetsformedlingen). Fordelen med att anlita Misa som personligt
bitrade ar att Misa redan lart kédnna och har arbetat upp en god
relation till praktikanten, samt har pedagogiska kompetenser som du
som arbetsgivare har nytta av.

"MISA gor verkligen skillnad. Jag har anlitat tva personer
genom Misa. Johan har nu fatt fast jobb pa Vulkan och jag
blir stolt 6ver hur han vuxit som ménniska. Alla foretagare
bor ta sitt ansvar och ge folk chanser 1 livet. "

Linda Skugge, Vd Vulkan.se och Skugge&co, skribent och
forfattare

De flesta tjanster som Misa erbjuder utgar ifran en arbetsprocess som
de kallar "trestegsmodellen”

e Kartlaggning dar Misa lar kédnna personen.

e Praktik dir personen far mojlighet att testa en eller flera
praktikplatser ute pa foretag. Misa finns med som stod.
Tillsammans matchar de arbetsplats och uppgifter till den
enskildes forutsiattningar.

e Arbete dar personen tar steget ut i arbetslivet med ett
individuellt utformat stod fran Misas personal. For ett antal
personer leder det vidare till Ionearbete. Misa finns med som
stod s lange arbetsgivaren och personen behover detta.

De metoder Misa anvéander sig av i praktik och arbetsverksamhet ar
ISA, Individuellt Stod 1 Arbete och IPS, Individual Placement Support.
Metoderna har sitt ursprung i Supported Employment. Med IPS- och
ISA-metoden blir arbeten tillgdngliga for alla.

Las mer pa Misas webbplats: www.misa.se

Kontakt: Foretagsansvariga Peter Hurtig eller Gita Olsson
huvudkontor@misa.se
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Left is right

Om du vill anlita en konsult inom IT, media, ekonomi, administration
och sprak kan du ta kontakt med konsultféretaget Left is right.
Gemensamt for alla konsulter ar att de har en funktionsnedsattning.

Las mer pa foretagets webbplats: www.leftisright.se08-599 229 50

Ingeus AB

Ingeus hjalper dig som arbetsgivare att hitta ratt kompetens vid
rekrytering. Foretaget har kandidater med olika bakgrund, bland
annat personer med funktionsnedsattning. Verksamheten finns 1
Stockholm, Sodertalje, Strangnas, Uppsala, Norrkoping, Katrineholm
och Eskilstuna.

Las mer pa foretagets webbplats: www.ingeus.se 08-410 328 00

Arbetsintegrerande sociala foretag

Du kan som arbetsgivare kopa tjanster och skapa samarbete med
Arbetsintegrerande sociala féretag pa din ort. Det 4r vanligt att
arbetsgivare lagger ut enklare arbetsuppgifter pa ett
arbetsintegrerande socialt foretag.

Las mer:

Pa Sofisam finns en lista dar du kan soka efter vilka
arbetsintegrerande sociala féretag som finns pa din ort:

www.sofisam.se

Lokala verksamheter

Det finns en rad olika lokala verksamheter runt om 1 landet som
arbetar med att hjalpa arbetsgivare att rekrytera personer med
funktionsnedsattning. Det pagar ocksa projekt som ar finansierade av
Europeiska socialfonden, ESF, andra projekt kan finansieras av
Allméanna Arvsfonden. Denna typ av projekt ar oftast nytdnkande och
innovativa men finns i1 de flesta fall bara nagra ar. Bade ESF och
Allméanna Arvsfonden har en projektbank dar du kan soka efter
projekt som pagar pa din ort. Utéver detta driver vissa kommuner
projekt som har som mal att 6ppna upp arbetsmarknaden fér personer
med funktionsnedsittning. Det finns ocksa vissa dagliga verksamheter
som du kan kontakta om du vill ha hjialp med enklare arbetsuppgifter
eller erbjuda en praktikplats. Daglig verksamhet &r for personer som
har en utvecklingsstérning, autism eller autismliknande tillstand eller
som har fatt en bestaende hjarnskada.

”Vi har sett att det skett en stor forandring pa arbetsplatsen
1 attityder kring personer med funktionsnedsattning i och
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med att vi har personer med olika funktionsnedséittningar
som arbetar och har arbetat har.”

Jan Espenkrona, ECE Network

Europeiska socialfonden

Europeiska socialfonden stoder projekt som framjar
kompetensutveckling och motverkar utanforskap. Det finns fler ESF-
projektet runt om 1 landet och om du vill se om det finns nagot projekt 1
din néarhet kan du ga in 1 ESF:s projektbank dar du kan soka efter
pagaende projekt:

www.esf.se/sv/Projektbank/Sok-projekt/

Allmanna Arvsfonden

Ideella féreningar och organisationer som exempelvis vill préva nya
1déer som utvecklar verksamheter for personer med
funktionsnedsittning kan soka stod ur Allmadnna Arvsfonden. Pa
allminna arvsfondens webbplats kan du s6ka 1 deras projektbank for
att se om det finns nagra intressanta projekt 1 ditt lan:

www.arvsfonden.se/Pages/SectionSubPage 38223.aspx

Daglig verksamhet

Sarnéat, Sarskolans natverk i Sverige, har pa sin webbplats en
sammanstallning 6ver dagliga verksamheter 1 landet:

http://www.sarnat.educ.goteborg.se/dagnet/sweddagnet.htm

Kommunala verksamheter

Vissa kommuner har sarskilda satsningar for att underlatta for
personer med funktionsnedséttning att komma ut i1 arbetslivet. For att
se om din kommun driver liknande projekt ga in pa din kommuns
webbplats och se om de driver nagot arbetsmarknadsprojekt som riktar
in sig pa att fa personer med funktionsnedséittning i arbetslivet.

Exempel pd lokala permanenta verksamheter

Stockholms stad
Open Eyes, Stockholms Stad

"Mangfald ar egentligen ingen valmojlighet utan ett faktum.
Det &ar ju sa samhallet ser ut. 75 miljoner ménniskor 1
Europa har nagon typ av funktionsnedsittning. De
arbetsplatser som inser det &r morgondagens vinnare.”

Lars Ahlenius
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Open Eyes drivs av Stockholms stad, de har som mal att skapa
karriarvagar for unga personer med funktionsnedsattning. Idén ar att
genom att inkludera méanniskor med andra erfarenheter,
forutsattningar och mojligheter visa att vi far fler och battre varor,
tjanster och produkter. Staden soker langsiktiga samarbetspartners
som delar uppfattningen att alla tjdnar pa ett mer integrerat samhaélle.
For arbetsgivare ar det en mdjlighet att bredda rekryteringsbasen och
fa in andra kompetenser i foretaget.

Atagandet ar att man tar fram en arbetsplats och under praktiktiden
erbjuder handledning och stéd till praktikanten, praktiktiderna brukar
vara cirka sex manader och bor inledningsvis avse arbete pa halvtid.
Nar val foretaget ar redo for att ta emot en deltagare skickas tva eller
tre aspiranter for intervju darefter kommer arbetsgivaren och
aspiranten 6verens om och nir en praktik kan paboérjas. Open Eyes
skoter allt de praktiska runt deltagarna praktikintyg,
utvecklingssamtal, ersiattningar och eventuella hjalpmedel.

Las mer:
http://www.stockholm.se/openeyes
Kontakt: lars.ahlenius@stockholm.se

Goteborgs Stad
Trainee for personer med funktionsnedsattning

Du som vill erbjuda en praktikplats ta kontakt med Trainee for
personer med funktionsnedséattning.

Projektet syftar till att anstallningsbarheten och
arbetslivserfarenheten bland personer med funktionsnedsittning ska
oka. Malet ar att detta i en forlangning ska leda till anstallning. Man
vill ocksa att rekrytering av personer med funktionsnedséattning i
Goteborg ska 6ka. Vidare vill man genom projektet sprida kunskap om
personer med funktionsnedséttning och pa sa satt bidra till
attitydforandringar. Ytterligare ett syfte med projektet ar att visa pa
positiva effekter av mangfald vid rekrytering.

Arbetsformedlingen remitterar deltagare till projektet. Malgruppen &r
personer med funktionsnedséttning som dr motiverade och som star
allra ndrmast arbetsmarknaden. Deltagaren far sin profil kartlagd och
en individuell handlingsplan upprattas. Deltagaren och personal i
projektet letar sedan efter en lamplig praktikplats. Praktiken varar
cirka ett halvar. Vid behov anpassas arbetsplatsen med hjalp av
Arbetsférmedlingen Rehabilitering. Deltagaren erbjuds individuell
fortbildning i kombination med praktiken. Personal som tar emot
praktikanter far handledning av projektet efter 6nskemal och behov.
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Praktiken innebar inte nagon kostnad for arbetsplatsen. Projektet
genomfors av Studium, Goteborgs Stads vuxenutbildning 1 egenregi.

Las mer:

http://www.gbghso.se/bilder/arkiv/samverkanraadet-foer-social-
ekonomi/Slutrapport-Trainee-2010.pdf

Kontakt: Eva Norinder Projektledare for Trainee for personer med
funktionsnedsattning, eva.norinder@educ.goteborg.se

Ostersund
Mica — Daglig verksamhet i Ostersund

Vill du ha hjalp med enklare arbetsuppgifter kan du kontakta Mica
som arbetar for att personer med funktionsnedsittning ska fa
mojlighet till "riktiga” jobb ute pa den 6ppna arbetsmarknaden. Mica
ar en daglig verksamhet i Ostersund och hjélper personer inom LSS
och SoL att fa en meningsfull dag med olika typer av arbete.

Micas metod utgar fran tre steg, dar individen far hjalp och
stodinsatser for att kunna utvecklas vidare till ndsta steg. I det forsta
steget far deltagaren arbetstrdna i en anpassad miljo med till exempel
legoarbete. I ett andra steg sker traningen i grupp ute pa ett foretag/
arbetsplats tillsammans med en personal fran Mica. I det tredje steget
befinner sig individen sjalv ute pa ett foretag, men har stod vid behov
fran en arbetskonsult fran Mica. Nasta mal ar att arbeta for en
lonebidragsanstéllning for de individer som har maojlighet att ga vidare
till en anstéllning.

Las mer:
http://www.ostersund.se/mica

Kontakt: annelie.bengtsson@ostersund.se, karin.modigh@stersund.se,
lars.jonsson@ostersund.se, markus.asberg@ostersund.se

Orebro ldn
Activa i Orebro lan

Activa finns i Orebro 14n och &r en stiftelse. Stiftarna ar Orebro
kommun och Orebro ldns landsting. Genom Activas kontaktnét med
arbetsgivare kan arbetssékande med funktionsnedsédttning utifran
sina resurser matchas mot behoven av utfért arbete hos arbetsgivarna.

Activa erbjuder i1 form av en arbetskonsulent stod och uppféljning

enligt Activamodellen, en anpassad form av Supported Employment,

som utvecklats i nidra samarbete med Orebro Universitet. Ett stort

kontaktnit med arbetsgivare ger mdéjlighet att hitta bra arbetsplatser

for den arbetssékande. Under den inledande fasen far arbetssékanden
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ersattning 1 olika former. Forsdkringar finns tecknade som skydd vid
eventuella handelser, till arbetstagare och arbetsgivare.

Deltagaren genomgar en yrkeskartldggning innan placering pa ett
foretag. Foretaget far information om eller fran personen som &r
relevant for att skapa goda férutsattningar for att matcha
arbetsuppgifterna och inkludering pa arbetsplatsen. Den forsta tiden
ar alltid en provotid. Om allt fungerar bra forlangs samarbetet med
siktet installt pa en anstédllning. Om arbetet inte fungerar finns alltid
mojligheten att avbryta samarbetet och finna en ny arbetsplats, men
det langsiktiga malet ar att den arbetssokande ska vara till sddan
nytta for foretaget att man beslutar om en anstillning.

I det stod som ges av arbetskonsulenten ingar stod till arbetsgivaren
och arbetskamraterna samt den nya medarbetaren. Arbetsplatsen far
ocksé information som d6kar medvetenheten om hur de pa bésta sitt
kan utnyttja personens resurser. Det kan t.ex. handla om hur
arbetsmilj6 och funktionsnedsattning pa basta satt kan samverka.
Arbetskonsulenten har kinnedom om olika stod som finns tillgédngliga
for arbetsgivare och anstillda, bade ekonomiska och tekniska likvél
som kognitiva. Vid en eventuell anstéllning medverkar
arbetskonsulenten som radgivande vid forhandlingar mellan
arbetsgivaren och Arbetsformedlingen om villkoren for anstallningen.

Las mer:
WWW.s-activa.se

Kontakt: Bertil Johansson, enhetschef, bertil.johansson@s-activa.se,

Tillfélliga lokala projekt

Helsingborgs stad
Lika - Olika

Framtagandet av materialet "Lika — Olika” var ett satt att kunna lyfta
fragor om lika behandling in i vardagen. Syftet &r medarbetaren ska fa
tillfalle att reflektera och forhalla sig till sina egna fordomar. Tanken
med diskussionsmaterialet dr att satta fragan om allas olikheter och
lika varde pa agendan, att vAga mota och utmana sina egna fordomar
och att far storre forstaelse for hur andra tanker.

Materialet bestar av olika delar dar en del heter testa dina attityder,
dér syftet d4r att medarbetarna ska reflektera och forhalla sig till sina
egna tankar och fordomar. En annan del av materialet dr en
omvarldskunskap dar medarbetaren far ta del av olika pastaende déar
medarbetarens fordomar testats. Ytterligare en del 1 detta material ar
att visa Handisams filmer som handlar om tillgdnglighet och sedan
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finns det ett fragematerial kopplat till detta. Materialet lamnas till
deltagarna i en for projektet designad Lika-Olika box.

Kontakt: Anna Ravelid, anna.ravelid@helsingborg.se

Jonkopings lan
FIA, Funktionsnedsatta i arbete, me' knuff

FIA ar ett arvsfondsprojekt som driv av HSO Jonk6ping. Syftet ar att
oka forutsdttningarna for personer med nagon form av
funktionsnedsattning som medfor nedsatt arbetsforméaga att komma ut
1 eller tillbaka till arbetslivet. Projektet ska dessutom bidra till att
minska utanforskapet for manniskor med funktionsnedsattning.

Projektet ska skapa en bank med foretag som ar villiga att ta emot
personer for arbetstraning eller praktik. De personer som deltar 1
projektet tas fram i samarbete med Forsakringskassan och
Arbetsformedlingen. Arbetstrianing ska ske under hogst ett ar pa for
och arbetsplatsen ska vara lamplig for individen. Handledare och
coacher utbildas, de ska sedan finnas med under arbetstraningen som
ett stod och ansvara for introduktionen pa arbetsplatsen om sa behovs.
De ska ocksa och félja upp hur praktiken fungerar, driva pa nir sa
behovs och redovisa till Arbetsformedlingen, Forsdkringskassan och
projektledningen.

Las mer:
http://www.hso.jonkopingslan.se/lankar.html

Kontakt: Carina Ekdahl, Projektledare,
carina.ekdahl@hso.jonkopingslan.se

Kronbergs lan

Funkibator — utvecklingscentrum for personer med fysiska
funktionsnedsattningar

Funkibator arbetar med att bygga upp en verksamhet kring arbete och
arbetsmarknad. Uppbyggnaden av verksamheten har paborjats.
Projektet erbjuder praktik eller arbetstraning at personer med fysiska
funktionsnedsattningar

Det finns totalt 12 stycken samverkanspartners till satsningen, bland
annat Arbetsformedlingen, Forsakringskassan, Vaxjo kommun,
Alvesta kommun, Lessebo kommun och Handikapproérelsens Idé och
KunskapsCentrum.

Las mer:

http://funkibator.se/arbete-och-karriar/
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Kontakt: Stefan Johansson, stefan.johansson@funkibator.se

Stockholm

KomAn- Projektet, ett samarbete mellan Varmdo, Tyreso,
Haninge och Nyndshamns kommuner, Arbetsformedlingen och
Forsakringskassan.

KomAn-projektet syftar till att 6ppna fler vagar ut i arbetslivet och till
att fler personer med funktionsnedséattning ska fa arbete. Projektet
vander sig till personer som har psykisk eller neuropsykiatrisk
funktionsnedsattning, forvarvad hjarnskada eller

utvecklingsstorning. Tillsammans med primérvard, psykiatri,
arbetsgivare, fackliga organisationer och brukarorganisationer arbetar
projektet for att fler personer med funktionsnedsattning kommer 1
arbete. Deltagarna 1 projektet erbjuds nagon eller nagra av fyra val
beprévade insatser for att pa béasta sitt rustas for arbetslivet.

En av insatserna som KomAn-projektet anvinder sig av 4r Supported
Employment (SE)- stod till anstéallning, vilket ar ett sarskilt stod till
deltagare och arbetsgivare infér en anstallning. Via metoden motiveras
arbetsgivare att ta emot personer med funktionsnedsittning pa sin
arbetsplats. De arbetsplatser som tar emot en deltagare fran projektet
far stod av en handledare som ger stod ute pa arbetsplatsen bade
genom att stotta arbetsgivaren men ocksa arbetstagaren.

Processen bestar av en kartldggning, matchning,
arbetsgivarkontakt/intervju, information till arbetsgivaren,
introduktion pa arbetsplatsen samt praktik och anstallning.

En SE-handledare gor en kartlaggning tillsammans med deltagaren for
att kunna hitta en anstéllning som ar anpassad efter deltagarens
behov och énskemal. Nar kartlaggningen ar fardig borjar SE-
handledaren, tillsammans med deltagaren, att leta efter ett arbete som
passar. Vid en anstdllningsintervju ar det viktigt att fraga deltagaren
om vilket stod som behovs fran SE-handledaren. Det ar viktigt att ge
arbetsgivaren tydlig information om att det handlar om en anstéllning
och inte forutsattningslos arbetspraktik. Det maste finnas majligheter
till anstédllning hos arbetsgivaren for att man ska kunna pabérja SE-
metoden pa arbetsplatsen. SE-handledarens stéd pa arbetsplatsen
varierar beroende pa behovet. I vissa fall kan det vara fraga om att
arbeta sida vid sida med personen under en viss tid. Stodet minskar
successivt vartefter deltagaren hanterar arbetsuppgifterna och
arbetssituationen. Den forsta tiden har deltagaren praktik pa
arbetsplatsen. Nar allt fungerar 1 och kring arbetet 6vergar praktiken i
anstdllning och det ar viktigt med fortsatt stod aven darefter

Las mer:

http://www.komanprojektet.se/
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Kontakt: Anna Lexelius projektledare, anna.lexelius@tyreso.se
Din kompetens- var mojlighet

Din kompetens- var mojlighet ar ett ESF-projekt inom Stockholms lans
landsting (SLL) som syftar till att h6ja kunskapen och 6ka
medvetandenivan hos framfor allt chefer och personalhandlaggare
inom landstinget 1 fragor som rér personer med funktionsnedséattning.
Malséattning ar att forandra attityder och forhallningsséatt hos
arbetsgivare genom att 6ka kunskapen om tillgdnglighet for personer
med funktionsnedséttning, sa att fler personer med
funktionsnedsattning anstalls.

Utbildningen bestar av ett antal olika delar. Den forsta delen bestar
av att deltagarna arbetar med varderingsfragor, dar de bland annat
gruppvis far ta stallning till olika etiska dilemman. Diskussionen
spanner ocksa 6ver varderingsfragor 1 rekryteringsprocessen. Del tva
ar en faktadel dar olika fakta kring personer med
funktionsnedsattning presenteras utifran fallbeskrivningar,
exempelvis hur en situation pa en arbetsplats ser ut for en person med
en specifik funktionsnedsattning. Den tredje delen ar att personer med
funktionsnedsattning bjuds in for att beratta om sin vardag. Mellan de
olika utbildningstillfdllena far deltagarna i uppgift att, pa sina
arbetsplatser, diskutera med sina medarbetare om férutsattningar att
anstélla personer med olika slags funktionsnedsattningar.

Ett delmal i projektet ar att sprida effekterna av utbildningen externt
och internt. Internt skapas en informationsportal dar information om
funktionsnedsattning dar det kopplas pa ett utbildningspaket.
Utbildningen vander sig i1 detta skede till anstéllda/chefer inom
Stockholms ldns landsting.

Las mer:
http://www.sll.se/upload/Personalstrategiska/broschyr.pdf
www.sll.se

Kontakt: mats.sternhag@sll.se

Skane
SIA - Stegen in i arbetsmarknaden

Projektet ar ett Arvsfondsprojekt och drivs av Furuboda och HSO
Skane. SIA har sin utgangspunkt 1 metoden Supported Employment,
vilket gor att det finns varaktigt individuellt stod genom en personlig
coach som ett stod under pa arbetsplatsen. Malet med projektet ar att
deltagaren ska fa en praktik som leder till ett arbete.

37



Se kompetensen - ett férdjupningsmaterial

Nér en deltagare borjar 1 projektet sa gors en kartlaggning av
personens styrkor, kompetenser och intressen. Utifran kartlaggning
gar man vidare dir projektet tillsammans med deltagaren forsoker t
hitta en arbetsplats dir man kan hitta arbetsuppgifter som passar och
utnyttjar deltagarens kompetens. Projektet traffar alltid arbetsgivare
innan en praktik eller arbetstraning startar. Det langsiktiga malet
med arbetstrianing och praktik dr att man skall bli redo for arbete eller
komma i pa arbetsmarknaden direkt. En arbetspraktik kan vara allt
mellan 10-40h per vecka. Projektet har en egen forsakring som tacker
praktikanten.

Nar deltagaren ar pa en arbetsplats finns en som bistar med stéd och
hjalp pa viagen, nagon som arbetsplatsen och deltagaren kan ringa till
om det uppstar missforstand. Personal fran projektet kommer ocksa
kunna vara med i introduktionen av nya arbetsuppgifter och for att
bista arbetsgivaren med ordning och struktur om passar deltagaren.

Las mer:
http://www.stegeniniarbetslivet.se/nc/hem/

Kontakt: Samuel Lofgren, Projektledare, samuel.lofgren@furuboda.se,
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Visa omvarlden

”Arbetet med mangfald ger ringar pa vattnet. Vi uppfattas
som ett foretag som lever efter de varderingar vi framhaller
som viktiga. Detta 6kar var troviardighet gentemot kunderna
och starker var identitet inom foretaget.”

Heli Haikonen, Mangfaldsstrateg pa Sodexo

Att visa omvéarlden att ni medvetet arbetar for att anstélla personer
med funktionsnedséittning kan ge mycket positiva effekter for er. Dels
kan det fa de anstéllda att kdnna sig stolta 6ver sin arbetsplats
varderingar, dels kan det locka till sig attraktiv arbetskraft. Inte minst
kan det locka till sig kunder. Konsumenter valjer allt oftare foretag och
organisation utifran varderingar. Manga skulle hellre vilja att kopa en
vara eller tjanst fran ett foretag som man vet arbetar med
mangfaldsfragor an fran foretag som man vet har en dalig
personalpolicy.

Det finns en rad olika sitt att nd ut med sina varderingar. Har foljer
nagra exempel.

Internet och sociala medier

Att na ut via Internet och sociala medier, exempelvis arbetsplatsens
webbplats och Facebook, kan vara mycket effektivt. Férdelen ar ocksa
att man snabbt kan kommunicera med sina kunder. Framhall att ni ar
en arbetsplats som aktivt arbetar for att 6ppna upp er arbetsplats for
personer med funktionsnedsittning. Om du som arbetsgivare anslutit
dig till ISO 26000 sa lyft fram det. Det visar att ni tar ansvar fér de
forvantningar pa socialt ansvarstagande som finns i omvéarlden.

Symboler och markningar

Ett annat sédtt att na ut med sina varderingar dr genom symboler och
méarkningar. Ett exempel ar att du som arbetsgivare kan stalla upp pa
Arbetsférmedlingens kampanj ”Se kraften”, som utmanar arbetsgivare
att 6ppna dorren och anstélla fler personer med funktionsnedsattning.
Om du antar uppmaningen kan du ladda ner en symbol for
utmaningen som kan publiceras pa webben, 1 platsannonser, 1
rekryteringsinformation och annat material kring anstallningen.
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Reklam

Reklam &ar ett annat satt att na ut. Det 4r ocksa ett satt att profilera
sig och vara med 1 samhallsdebatten. Ett valkant exempel dr ICA:s
reklamfilmer med praktikanten Jerry som har Downs syndrom.
Filmerna &r ett led 1 ICA:s projekt "Vi kan mer”, dar ett stort antal
personer med funktionsnedséttning ska fa mojlighet till sysselsattning
1 ICA:s svenska butiker.

”Genom att integrera mangfaldsperspektivet utvecklas ICA
som arbetsgivare och rollen stirks som attraktiv
arbetsgivare. Det bidrar dven till en positiv installning till
varumaéarket generellt.”

Birgitta Roos, Mangfaldsstrateg ICA

Tavlingar

Det finns en méangd olika tavlingar kring mangfald som kan hjalpa till
att lyfta fram din arbetsplats viarderingar. Ett exempel dr Samhalls
”Visa véagen-priset”. Dar tavlar foretag och organisationer som har
bekdmpat fordomar eller pa annat satt arbetat for att 6ppna upp sin
arbetsplats for personer med funktionsnedséattning. Priset far mycket
massmedial uppmérksamhet.

Offerter och upphandling

Néar du som arbetsgivare lamnar en offert for att utfora en tjanst, sa lat
det framga att inkludering, tillgdnglighet och anvandbarhet ar viktigt
for verksamheten. Detta kan uppdragsgivaren véga in till din fordel
vid sitt beslut. Du som &r en offentlig arbetsgivare och ska upphandla
en vara eller tjanst kan stalla krav pa att dessa ar tillgdngliga for alla.
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Exempel fran verkligheten
DB Schenker

Exemplet nedan ar baserat pa en telefonintervju med Ulla Ahrlin,
arbetsmiljosamordnare Schenker Sverige, ulla.ahrlin@dbschenker.com

DB Schenker tillhandahaller kollektivtrafik fér gods och har 3900
anstallda 1 Sverige. Halften arbetar som chaufforer eller
terminalarbetare och halften ar tjanstemaéan.

Bakgrund

Jamstalldhetsplaner har vi haft sedan lange. Nar den nya
diskrimineringslagen kom 2009 breddades mangfaldsbegreppet. Nar
DO presenterade den nya lagstiftningen pa regionala konferenser fick
DB Schenker idén till sitt LIKA-spel. Det finns ett antal spel pa
liknande tema. "Vaxthuset” fran DO ansags allt for inriktat pa
tjanstemén och "Mangfaldsspelet” 1 Malmo hade fokus pa
kommunanstéllda, men upplédgget inspirerade. Personalavdelningen
pa Schenker gjorde sitt eget varderingsspel, som skulle passa
foretagets mix av arbetare och tjinsteman.

LIKA-spelet

”Spelet dr ingen tavling. DB Schenkers mal ar att deltagarna
ska borja fundera pa vad det ar for asikter och féordomar de
bar med sig, medvetna eller omedvetna. De ska fa
sjalvinsikt. Malet ar att skapa dialog men ocksa na samsyn
kring vad som ar ett okej och inte okej beteende pa
arbetsplatsen.”

Deltagarna delas in 1 grupper med fyra till sex personer per grupp. De
slar en tarning och flyttar en spelpjis pa en spelplan som har rutor i
tre kategorier. Nar det star 'Vad tycker du? ska deltagarna beratta
vilka asikter eller erfarenheter de har i en speciell fraga. Hamnar man
pa rutan 'Vad vet du? stélls rena faktafragor om till exempel
diskrimineringslagen eller om DB Schenkers jamstalldhets- och
mangfaldsarbete. Den tredje varianten borjar med 'Vad skulle du gora
om ...7 och sedan beskrivs en situation, som var och en av deltagarna
far ta stallning till genom att beskriva hur de skulle agera, till exempel
om det borjar en praktikant som har en funktionsnedsattning.
Deltagarna ska sedan diskutera sig fram till ett gemensamt
stallningstagande.
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Spelet dr ingen tavling. Vart mal ar att deltagarna ska borja fundera
pa vad det ar for asikter och fordomar de bar med sig, medvetna eller
omedvetna. De ska fa sjalvinsikt. Malet ar att skapa dialog men ocksa
na samsyn kring vad som &r ett okej och inte okej beteende pa
arbetsplatsen. Dessutom vill féretaget sprida information om sin
handlingsplan "Plan for lika rattigheter och mojligheter”.

Metod

Forst ut att spela ar alla ledningsgrupper, drygt 40 stycken runt om 1
landet. Syftet ar att ledarna ska bli duktiga pa att hantera konflikter,
sa att de inte utvecklas och leder till trakasserier. Gruppen valjer
avslutningsvis ut en fraga, som den ska arbeta vidare med och som ska
speglas 1 det dagliga arbetet. Den fragan skrivs ned 1 protokoll, sa att
den blir mojlig att folja upp. Personalavdelningen hoppas att foretagets
alla 3900 anstéllda ska spela LIKA-spelet framoéver.

Ringar pa vattnet

“Inom DB Schenker vill man integrera
diskrimineringsfragorna i det systematiska
arbetsmiljéarbetet. En atgéard ar att bredda perspektivet i
skyddsronderna sa att de speglar forhallanden och
forutsattningar for alla typer av medarbetare.”

Sjalvinsikt leder till forandrat beteende. Ju tydligare
kravspecifikationer vi har vid rekrytering, ju mindre far magkénslan
styra.

Vi vill inom DB Schenker att man ska integrera
diskrimineringsfragorna i det systematiska arbetsmiljoarbetet. En
atgard ar att bredda perspektivet 1 skyddsronderna sa att de speglar
forhallanden och forutsattningar for alla typer av medarbetare. Att
stalla fragan: Hur skulle arbetsmiljon passa for presumtiva
nyrekryteringar, exempelvis om det kom en kvinna eller en person med
funktionsnedséattning.
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Ece Network

Exemplet nedan ar baserat pa en telefonintervju med Jan Espenkrona
konsult vid ECE Network, jan@ecen.se.

ECE Network ar ett konsultféretag inom omraden som logistik, miljo,
transkriptioner, tekniska 6versattningar av olika typer av manualer
med mera. Féretaget har 9 medarbetare.

Start och bakgrund

Som konsultféretag har man egentligen inte en tanke pa att anstélla
en person som inte kan prestera 100 procent fran dag ett. Men en dag
tittade en dam in pa vart kontor. Hej sa hon, jag kommer fran
Arbetsformedlingen och undrar om du inte skulle kunna téanka dig att
anstélla en ung man som verkligen behdover ett riktigt jobb. Jag har en
kille pa 27 ar med epilepsi som pa grund av sin funktionsnedséttning
inte har fatt en ordentlig chans att visa att han duger. Foretagen var
radda for att ta emot honom pa grund av att han hade epilepsi, han
kunde ju ramla och sla sig och de visste inte hur de skulle fixa det.
Men vi tyckte att han skulle fa en chans eftersom han hade bra
baskunskaper inom IT, vi sag inte hans funktionsnedséattning som
nagot hinder eftersom det finns medicin for epilepsi. Sa personen
ifraga fick komma och arbeta hos oss, vilket blev ett startskott for
honom att flytta hemifran och komma vidare i livet. Jag kan verkligen
se att han har utvecklats enormt sen han kom.

Idag har vi flera anstillda konsulter med Aspbergers syndrom. Det ar
hoégutbildade personer som inte tidigare fatt en chans pa
arbetsmarknaden. Faktiskt har vart arbete gatt sa pass bra att
arbetsformedlingar runt om 1 landet har hort av sig till mig for att hora
om jag inte kan starta upp konsultverksamheter pa deras orter. Vi har
inga resurser for att starta nagra filialer, men jag hjalper mycket
géarna till och formedlar vara forvarvade erfarenheter och kunskaper
om att arbeta med personer med funktionsnedséttning till andra
foretag, privata saval som offentliga.

Anpassning av arbetsplatsen

"Mitt tips till arbetsgivare som vill anstélla personer med
funktionsnedsattning ar att ta sig tid och ta reda pa fakta.”

Vi har alltsa personer med olika funktionsnedsattningar anstéllda,
nagon ar synskadad, nagon har epilepsi och nagra har Asbergers
syndrom. Asbergers syndrom ar ett mycket stort omrade med manga
olika symptom och kombinationer. Man kan lugnt sdga att var och en
av vara ungdomar ar unik med sina egna behov och mgjligheter
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Néar man tar emot personer med funktionsnedsattning ar det darfor
mycket viktigt att anpassa arbetet och arbetsféorhallandena efter
personen ifraga. Da fungerar det. Mitt tips till arbetsgivare som vill
anstédlla personer med funktionsnedsattning ar att ta sig tid och ta
reda pa fakta.

Alla ar olika

Vi har ingen sarskild metod som vi arbetar utifran. Det som ar viktigt
ar insikten om att alla &dr olika. Daremot har vi en plan fér dem som vi
rekryterar, det ar viktigt att de vet vad som forvantas av dem. De
personer som kommer till oss har bra utbildning men de har inte fatt
chansen att komma ut pa arbetsmarknaden.

Attitydforandring

”V1 har sett att det skett en stor fordndring pa arbetsplatsen
1 attityder kring personer med funktionsnedséattning i och
med att vi har personer med olika funktionsnedsattningar
som arbetar och har arbetat har.”

Manga arbetsgivare kédnner sig oroliga for att anstélla personer med
funktionsnedsattning. Det man inte vet nagot om backar man for. Vi
har sett att det skett en stor fordndring pa arbetsplatsen i attityder
kring personer med funktionsnedsittning i och med att vi har personer
med olika funktionsnedséattningar som arbetar och har arbetat hér.”

Framgangsfaktor

Vara konsulter ar ibland ute och haller féredrag och ar da 6ppna med
att de har Aspbergers syndrom. Pa sa séatt kan andra arbetsplatser
upptiacka mojligheterna och inte hindren med att rekrytera personer
med funktionsnedséttning.

Att anstalla personer med funktionsnedsattning

Nar foretag valjer att anstélla personer med funktionsnedséttning,
véljer de ofta att anstédlla de som har en synlig funktionsnedsattning.
Men det finns manga med osynliga funktionsnedsédttningar som ocksa
behover hjalp att komma ut 1 arbetslivet.
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Fyrishov

Exemplet nedan ar baserat pa en intervju med Anna Bittner, HR-chef,
anna.bittner@fyrishov.se.

Fyrishov AB dgs av Uppsala kommun. Fyrishov 1 Uppsala dr Sveriges
femte storsta beséksmal. Verksamheten bestar av bad, sport, event,
moten och rekreation och sysselsatter omkring 150 personer.

Bakgrund

Uppsala handikappidrott har sitt kansli och aktiviteter pa Fyrishov.
Hela anldggningen ar tillgdnglighetsanpassad fér personer med
funktionsnedsattning. Mycket ar alltsa forberett for att kunna anstéalla
personer med funktionsnedséttning.

I dagslaget har vi ingen person med kiand funktionsnedsattning
anstilld. Vi har haft och kommer fortsitta ta in personer fran
kommunens dagliga verksamhet i olika former av arbetstrianing.

Handikappidrott

Fyrishov har sedan lidnge ett samarbete med handikappféreningarna i
Uppsala. Var VD Liisa Eriksson Hundertmark traffar dem
regelbundet. Handikappidrottarna ar en stor kundgrupp. Bland
mycket annat sa kan vi erbjuda handikappskytte, hoj- och sdnkbara
bassinger, britsar i vissa omkladningsrum. Vi har ocksa héar pa
Fyrishov ett samarbete med kommunens dagliga verksamhet och far
regelbundna forfragningar fran Forsdkringskassa och
Arbetsférmedling om att ta emot personer som vill arbetstréana.

Daglig verksamhet

Vi har tva personer som varit lange pa foretaget. En man, med lattare
Downs syndrom, arbetar tillsammans med vaktméastaren med skétsel
och stdd inom ramen féor kommunens dagliga verksamhet. En annan
man, som hade en OSA-anstillning (offentligt skyddad anstallning)
fick sluta for nagot ar sedan, sedan hans psykiatriska diagnos
forsamrats. Da hade jag tdta méten med mannens tva
arbetshandledare och dven hans fordldrar. Syftet med en offentligt
skyddad anstéllning ar att den anstillde inom tva ar ska kunna ta ett
jobb pa den reguljiara arbetsmarknaden. Nar det snarare gick at andra
hallet, kallade jag till olika samtal. Det fanns en oro bland chefer och
arbetskamrater, for vad som skulle hdnda om Fyrishov inte ldngre var
mannens bas i1 vardagen. Men det har gatt bra. Det blev ldkare,
habilitering och daglig verksamhet istéllet men han kommer hit pa
besok ibland.

Vi funderar nu pa att ta in nagon ny fran kommunens dagliga
verksamhet till restaurangen pa 50-70 procent. Jag ska tala med
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restaurangansvarige om det ar lampligt och om det finns tid for
handledning. Andra lampliga stéllen for anpassat arbete ar foretagets
tvatt, matsal och reception.

Ledningens roll

Fyrishovs arbete med funktionshinderfragor beror var VD. Hon har
varit VD 1 15 ar och ar bade en eldsjal och ledare. Hennes beslut att
tillgadnglighetsklassa hela anldggningen har varit av stor betydelse.

Ledningen ar symbolbararna i en organisation. Om inte medarbetarna
far luft under vingarna och respons for sina idéer, sa kan inga nya
idéer gro. Vi dr ganska sma, da blir det extra viktigt vad VD och
ledningsgrupp séager. Det galler att aktivt ta pa sig ledarrollen, annars
gbr nagon annan det.

Tips till andra

For att fa den mest unika verksamheten maste man ha
anstallda som tanker annorlunda

For att fa den mest unika verksamheten maste man ha anstillda som
tanker annorlunda. Arbetsférmedlingen har flera olika former av
ekonomiskt stéd, som kan underlitta. Att erbjuda en
visstidsanstéllning sex manader till tva ar ar ingen livslang
forpliktelse. Det handlar bara om att slappa forutfattade meningar,
tank vilken livskunskap som finns dar ute.
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ICA

Exemplet nedan ar baserat pa en telefonintervju men Birgitta Roos,
Mangfaldsstrateg ICA AB.

Metod

"For att samtidigt skapa debatt och flytta barridrer slapptes
Jerryfilmerna.”

ICA kallar sin metod ”Att bli berérd”. En utgadngspunkt fé6r metoden
har varit att de anstéallda som individer ska fa mojlighet att bli
inspirerad och ta stiallning. Arbetet har skett langsiktigt och
utgangspunkter har varit att utga fran ett vardebaserat ledarskap, att
ta tillvara olikheter och eldsjdlar samt att lata arbetet ta tid och ha
uthallighet. En viktig forutsiattning har varit att viga agera, att skapa
interna natverk och 1 olika konstellationer diskutera fragorna. Att
samverka med engagerade samarbetspartners har varit ett satt att
komma igang och inspireras. For att arbetet ska ta fart och bli hallbart
over tid kravs precis som for allt arbete att resurser avsitts och
fokusering.

”V1 kan mer- arbetet” lanserades ar 2009. For att samtidigt skapa
debatt och flytta barridrer slapptes Jerryfilmerna. For att inspirera
och beréra alla ICA medarbetare genomférdes under 2010
forelasningen ”Alla ar lika olika”. Ledningsgrupper inom ICA
koncernen startade parallellt en dialog med Samhall och genomférde
workshops 1 teamen inom ICA koncernen.

Mangfaldsperspektiv gor dig attraktiv som arbetsgivare

”Genom att integrera mangfaldsperspektivet utvecklas ICA
som arbetsgivare och rollen stiarks som attraktiv
arbetsgivare. Det bidrar dven till en positiv instéallning till
varumarket generellt.”

I ICA:s personalpolicy star att foretaget beh6ver medarbetare med
olika bakgrund. Utifran det arbetar ICA med att sékerstélla att
arbetsplatserna ar tillgédngliga for alla oavsett alder, kon, religion,
etnisk bakgrund, sexuell laggning samt eventuell
funktionsnedsattning. Grundtanken ar att alla méanniskor kan, vill och
borde fa maojlighet att bidra vilket gar 1 linje med ICA:s vision och
vardegrund: olikheter bidrar till en bredare kompetens och skapar
utveckling. ICA:s arbete for att bidra till positiv samhéllsutveckling
innebar att utmana och vicka debatt 1 mangfaldsfragor. Genom att
integrera mangfaldsperspektivet utvecklas ICA som arbetsgivare och
rollen stiarks som attraktiv arbetsgivare. Det bidrar aven till positiv
installning till varumérket generellt.

47



Se kompetensen - ett férdjupningsmaterial

Att anstalla personer med funktionsnedsattning

For att oka anstallningen av personer med funktionsnedsittning
genomfor ICA satsningen Vi kan mer! Alla ICA:s butiker, kontor och
lager berdrs av satsningen och ambitionen ar att rekrytera 500-1000
personer tom 2012. Satsningen gors 1 samarbete med ICA Forbundet,
Samhall, Kommunernas Dagcenter och Glada Hudik. Idag 2011
sysselsatter 600 butiker cirka 900 personer med funktionsnedsittning
runt om 1 landet.

I enskilda butiker har ett arbete med att anstélla personer med
funktionsnedsattning pagatt lange. Viljan att anstélla personer med
funktionsnedsattning har alltid funnits hos butiksdgare runt om 1
landet. Manga butiksigare kidnner nagon som har en
funktionsnedsattning eller har annan erfarenhet som gor att fragan
upplevs som viktig och man har kunskap om att personer med
funktionsnedsattning dr en viktig resurs. Denna instéllning har varit
en viktig forutsattning och utgangspunkt for ICA:s satsning. Om
grunden for satsningen fanns i handlarnas instéllning sa var
katalysatorn att ICA:s koncernchef inspirerades och berérdes d& han
sag Glada Hudiks Elvisforestallning.
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IKEA Jonkoping

Exemplet nedan ar baserat pa en telefonintervju med Annica
Bjornberg, HR-chef IKEA Jonkoping och Tf. HR-chef Daniel Svensson
och Omsorgsgruppens arbetshandledare Susanne Johansson.

Sedan 31 augusti 2011 har IKEA koncernen totalt 287 butiker 1 26
lander. Alla IKEA-varuhus drivs som franchiseforetag enligt avtal med
Inter IKEA Systems B.V.

Bakgrund

Pa vart IKEA:s varuhus arbetar fem personer med neuropsykiatriska
funktionshinder, som Aspergers syndrom, autism och ADHD.
Kommunen har ocksa anstéllt en handledare till dem, och hon har
ocksa sin placering pa IKEA. Handledaren ar utbildad mentalskotare
och arbetar som arbetshandledare fér omsorgsgruppen pa varuhuset.
Hon ar en brygga mellan IKEA:s personal och kommunens socialtjanst.
Personerna i omsorgsgruppen far sin ersittning via Forsdkringskassan
enligt LSS-beslut.

Start

For atta ar sedan kontaktade Jonkopings kommun var personalchef 1
Jonkoping. Det resulterade 1 ett samarbete, som gett goda resultat och
som ocksa har utdkats. Tre personer med autism och Aspergers
syndrom boérjade 2003 att arbeta pa varuhuset under handledning av
arbetshandledaren. Vi uppréattade ett detaljerat schematill personerna
med uppgifter som att fylla pa pennor, mattband och anteckningsblock
till kunderna. Andra arbetsuppgifter dr att montera varor och att
sortera varor som kunder lagger ifran sig till ratt avdelning men ocksa
att skota posten. Nar personerna fran omsorgsgruppen har semester i
fyra veckor méarker personalen tydligt deras franvaro.

Inledningsvis fick arbetshandledaren IKEA-utbildning. Hon har i sin
tur hallit utbildningar fér IKEA:s personal om hur Asperger och
autism yttrar sig och vad sjukdomen kraver. Efter atta ar ar tva av de
som kom hit kvar pa IKEA och tre nya personer har borjat jobba héar.

Framgangsfaktorer

Personerna fran omsorgsgruppen har viktiga arbetsuppgifter, men det
gor inget om det tar lite tid. Det 4r en av framgangsfaktorerna.
Tydlighet och struktur dr andra framgangsfaktorer. Att det finns en
arbetshandledare finns pa plats och kan svara pa fragor ger trygghet.
Ibland deltar d4ven jag som arbetshandledare 1 arbetsuppgifterna. Vi
kan se att omsorgsgruppen har 6kat sammanhallningen pa varuhuset
genom att det har 6kat forstaelsen for att vi alla olika.
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IKEA Almhult

Exemplet nedan dr baserat pd en telefonintervju med Fredrik Hall,
personalchef IKEA-varuhuset 1 Almhult 0476-815 72

Metod

Eftersom IKEA &r en sa stor arbetsgivare 1 kommunen &r det naturligt
att vi tar ett socialt ansvar. Inom kommunernas dagliga verksamhet
finns ofta personer med utvecklingsstérning, autism eller som fatt en
hjdrnskada i vuxen &lder. Vi har ett samarbete med Almhults
dagcenter som har pagatt i manga ar och som ligger i linje med IKEA:s
varderingar om mangfald.

Vi arbetar inte efter nagon metod, utan det handlar val mest om att se
individen och att se mojligheter. Vara medarbetare fran dagcentret ar
en resurs och en viktig kugge. De ar otroligt stolta kollegor, mana om
att gora ett gott arbete utifran sina forutsattningar. Samarbetet
innebér inga kostnader for IKEA, eftersom deltagarna far sin
ersattning via kommunen.

Utmaningar

Dagcentrets handledare har regelbundna avstamningar med
personalchefen. Ibland har arbetet inte fungerat for vissa deltagare,
som storts av allt liv pa varuhuset. Men det vet man ju inte forrdn man
provat och jag har ett stort fortroende for handledarnas bedémning.
Ibland ar det vi pa IKEA som talat om for dagcentret att det inte
fungerat. Ibland ar det tvart om. Det ar en 6msesidig relation vard att
bevara.

Ringar pa vattnet

Det kan ibland vara latt att glomma méanniskan i uniformen, eftersom
alla 220 1 personalen har samma klédsel. Vara medarbetare fran
kommunens dagcenter har hjialpt oss att se individen bakom
uniformen. De paminner oss om att alla individer har olika
forutsattningar. Det galler oavsett om man har en
funktionsnedsattning eller inte. De paverkar sakert ocksa varhusets
kunder positivt, nir de ser en arbetsplats som har olika méanniskor
anstéallda.

Samarbetet med kommunen ger ocksi en annan dimension for oss
anstallda. Vi traffar manniskor, som vi kanske inte skulle traffat
annars. Det ar inte alla av oss som har dessa méanniskor 1 vart vanliga
umginge. Vi hoppas ocksa att vi, genom vart samarbete med
dagcenterverksamheten, kan jobba bort eventuella fordomar.
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KZY IF Metall

Exemplet ar baserat pa en telefonintervju med Esbjorn Jonsson, som
ar projektledare for ESF-projektet KZY IF Metall Hoga Kusten,
http://www.kzyprojekt.eu

Flerarigt engagemang

Under lagkonjunkturen 2008 ansékte IF Metalls avdelningar 1 Héga
Kusten och Mellersta Norrland om kompetensutvecklingspengar fran
Europeiska Socialfonden (ESF). Bakgrunden var att vi vet att manga
personer inom industrin har en lag utbildningsniva och att det darfor
ar extra viktigt for denna grupp att genomga kompetensutveckling for
att bli konkurrenskraftiga pa arbetsmarknaden och pa sa satt lattare
finna nya jobb eller fa behalla de jobb de har.

Krav pa tillganglighet

For att bli beviljad medel fran ESF stalls det krav pa att projekten ska
vara tillgdngliga for personer med funktionsnedsattning. Detta krav
blev startskottet pa ett flerarigt engagemang i fragor som ror
tillgdnglighet och personer med funktionsnedsattning. Under
projektens gang har vi identifierat ett antal omraden som ar extra
intressanta att titta ndrmare pa och ytterligare utveckla metoder och
modeller for att implementera 1 vardagen. Ett av dessa omraden ar
tillgdnglighet. Vi markte att nar det kom till att tala om
tillgdngligheten, sa fick ndstan samtliga deltagare 1 de genomférda
projekten en tankestéillare och en "aha” upplevelse.

Processtod tillganglighet

Innan de anstillda vid en industri paborjar sina kurser, 1 exempelvis
Materiallara, Marknadsforing eller Teknisk engelska, utbildas
kursledarna 1 tillgdnglighet av projektledarna pa IF Metall. Vi har da
tagit hjalp av Processtod Tillganglighet och deras utbildningar. Bland
annat har de ett vardespel, dar deltagarna far vrida och vianda pa sina
attityder och eventuella fordomar. Det brukar fa igang diskussioner.
Innan utbildningens satts igang far alla besvara en enkét om hur pass
tillganglig deras arbetsplats ar.

Frukostmoten

Genom att halla frukostmoten ute pa arbetsplatserna vill IF Metall fa
igang en lokal diskussion om tillgdnglighet. Da stélls fragor som: Hur
gor vi hos oss? Kan nagot forbattras? Finns anstédllda med l4s- och
skrivsvarigheter? Hur kan vi forbattra for dem? Nar foretagsledningar
och fackliga representanter traffas i de regionala plattformarna, som
koordinerar projektet, ar tillgdnglighet en staende punkt pa
dagordningen.
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Nu finns en handfull pilotféretag om vill férdjupa sig &nnu mer 1
fragorna, kring tillganglighet. I samarbete med Processtod
Tillganglighet ska dessa foretag komma ett steg vidare. Arbetet startar
under hosten 2011. Innan ett foretag medvetet rekryterar personer
med funktionsnedsattning, behdvs ofta en lang fas av
medvetandegérande och attitydférandring.

Ledningens roll

Det &ar viktigt att fa med ledningen. Det ar darfor foretagsledning och
fackliga representanter utbildas 1 ett tidigt skede. Klubbordféranden
och skyddsombud &r ju ockséa ledare for sina fackmedlemmar. Ute pa
arbetsplatserna letar IF Metall efter eldsjalar. Om de blir engagerade 1
fragan blir de ocksa ledare 1 fragan.

Hinder

De hinder vi pa IF Metall stott pa ar att projektdeltagarna inte ser
vardet 1 tillgdnglighetsfragorna, inte intresserar sig fran forsta stund.
Somliga tycker att det &r lite jobbiga fragor "Maste vi atgiarda det och
det?...” Men nér bollen kommit i rullning kdnns det battre.
Arbetslésheten for personer med funktionsnedsattning ar jattehog. Nar
foretagen inser att det finns en massa kompetens déar ute, sa kanns det
bra. Om man vet hur man ska méta en funktionsnedsittning, sa blir
det inget hinder. Alla ar bra pa olika séatt, det ar lite som livet 1 6vrigt.

Ringar pa vattnet

"Nar man dnda gor en skyddsrond kan man ju lika gidrna
undersoka tillgangligheten. Det &r ju en arbetsmiljofraga.”

Vi har har pa IF Metalls avdelning Héga kusten borjat tdnka mer och
mer pa tillgdnglighetsfragorna dven i1 vart egna fackliga arbete. Har
kan man tdnka in skyddsombudens roll. Nar man &dnda gor en
skyddsrond kan man ju lika gidrna undersoka tillgangligheten. Det ar
ju en arbetsmiljofraga.

Rad till andra

Mitt rad till andra fackligt aktiva ar att ldra sig mer om fragan.
Kunskap foder intresse och da ar det lattare att komma vidare. Nar
man fatt pa sig "tillgdnglighets-glaségonen” ar det lattare att se sig om
och fundera "Vad skulle vi kunna gora for att forbéattra pa var
arbetsplats?”
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LK Armatur

Baserat pa en telefonintervju med Magnus Eriksson, VD pa LK
Armatur 1 Helsingborg, magnus.eriksson@lkarmatur.se

LK Armatur grundades 1985 niar LK-gruppen 6kade sitt fokus pa att
forse tillverkare av virmeapparater och varmvattenberedare med
ventiler och komponenter. Féretaget har cirka 80 anstallda.

Starten — Dagcenter i Helsingborg

Arbetet med att ha personer med funktionsnedsattning i
personalstyrkan borjade for dryg 20 ar sedan. Efter att foretaget
funnits 1 ett par ar hamnade vi 1 den situationen att vi behévde hjalp
med mindre och enklare arbetsuppgifter exempelvis packningsarbete.
Det var inte av den volymen att det var ekonomiskt vart att borja
automatisera arbetet med hjalp av maskiner. Vi vinde oss da till
Dagcenter 1 Helsingborg och darifran kom personer som hjélpte oss
med de arbetsuppgifterna. Senare expanderade foretaget och vi
flyttade till nya och storre lokaler. I och med det fick vi en del
outnyttjat utrymme och da avtalade vi med dagcentret om att de fick
utnyttja den tomma delen av lokalen. Genom att de var pa plats i var
lokal sa ordnade vi det sa att de gjorde jobb at oss.

Det som sedan hénde var att landstinget tog 6ver dagcentret och
dérefter blev det privatiserat. Efter nagra ar i privat regi gick
dagcentret 1 konkurs och da stod dessa ungdomar med psykisk
funktionsnedsattning pa bar backe. Vi tog da pa foretaget ett aktivt
beslut att anstélla hela kollektivet, cirka 15 ungdomar med psykiska
funktionsnedsattningar. Vi fick naturligtvis lonebidrag for dessa samt
for en handledare. Det ar fortfarande 5 av de som var med fran starten
som ar kvar 1 verksamheten.

Affars- och verksamhetsnyttan

”Att anstélla personer med funktionsnedsittning ar nagot
som vi tjinar bade socialt och affirsméassigt pa.”

Att anstilla personer med funktionsnedsittning dr nagot som vi tjadnar
bade socialt och affirsmaéssigt pa. Vi har valt denna linje 1 kombination
med att automatisera arbetet, sa ekonomiskt ar det ocksa en vinst. Och
sen bjuder man ju tillbaka till samhaéllet.

Vi jobbar aktivt med att vem som helst ska kunna arbeta hos oss. Idag
har vi utokat verksamheten sa vi anstiller personer med varierande
funktionsnedsattningar. Vi har exempelvis nu idag en kille som ar dov.
Det staller krav pa oss 1 arbetsledningen — vi maste anpassa oss efter
de olika personernas funktionsnedséttning. Vi var lite osdkra pa hur vi
skulle hantera en medarbetare som ar dév men han hanterade det sa
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bra sjalv! I och med att han borjade arbeta hér sa har foretaget startat
upp teckensprakskurser som alla kan g4, for att vi ska kunna
kommunicera med varandra. Men samtidigt sa vaxer det fram egna
metoder for att kunna konversera.

Vi har aktivt sokt efter personer med funktionsnedsittning som varit
lampliga for de arbetsuppgifter som har den karaktaren att vi kan
hantera att den personal som utfér dem inte jobbar i samma takt som
resten av arbetsstyrkan. Forutom att vi rekryterar till verksamheten
lagger vi fortsatt ut arbete pa dagcenter.

En del av den ordinarie verksamheten

Det ar viktigt att alla som arbetar pa foretaget kdnner att de ar
integrerade 1 foretaget. De personer med funktionsnedsattning som vi
har anstéllda pa foretaget ska arbeta pa sa lika villkor som
omstidndigheterna tillater, sen kan det naturligtvis ske viss
anpassning av exempelvis arbetstider. Pa var arbetsplats ar de
personer med funktionsnedsittning som ar anstallda helt integrerade 1
ordinarie verksamhet. De sitter 1 samman lokaler som 6vrig personal.
Jag vet att vissa foretag gor sa att anstillda personer med psykisk
funktionsnedsittning sitter avskilt men sa har vi valt att inte gora.

Mangfald pa arbetsplatsen

"Medarbetarna dr vana vid att arbeta 1 en arbetsmilj6 som
praglas av mangfald. Jag kan absolut se att det pa var
arbetsplats finns en storre acceptans for skillnader och
olikheter. Det méarks pa samtal och i1 debatter som fors.”

Vi har lart oss 1 organisationen att hantera olika personer genom att vi
har en vetskap om att olika personer reagerar olika. Vi ar 6verlag en
mangkulturell arbetsplats och vi valkomnar alla och férutom personer
med funktionsnedséittning har vi personal med manga olika
nationaliteter och trosuppfattningar. Det sitter 1 viggarna att ha ett
naturligt forhallningsséatt till mangfald. Det finns inga manualer for
det utan kulturen 1 féretaget ar att kunna hantera skillnader och
olikheter manniskor 1 mellan.

Jag kan absolut se att det pa var arbetsplats finns en stérre acceptans
for skillnader och olikheter. Det méarks pa samtal och 1 debatter som
fors. Jag vill pasta att acceptansen har ar ganska sa hég och det
paverkar ocksa arbetsklimatet. Att det har paverkat arbetsklimatet
positivt ar ocksa nagot som spontant brukar kommenteras fran
externa besokare, att de mérker det. Sen ar det ocksa nagot som vi
sjalva lyfter fram 1 markandsféringssyfte, just fordelarna med att ha
en arbetsplats som ar en spegling av samhallet.
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Mitt tips

Mitt tips till arbetsgivare som funderar pa att anstéilla personer med
psykisk och/eller fysisk funktionsnedsattning ar att bérja med
forhallandevis enkla arbetsuppgifter, inte variera dem for mycket till
en borjan. Men ocksa att man har en uttalad handledare for
personerna ifraga. Det dr ocksa viktigt att inte hela produktionen ar
avhangigt arbetsuppgifterna. Plus att det ar valdigt viktigt att ha en
oppen och tydlig dialog med de 6vriga anstéallda.

I konfliktsituationer har vi handledare och huvudansvariga att tillga.
Det ar framst personer som varit med fran borjan som ar handledare
och ansvariga. Det har pa sa sitt vuxit fram en kultur och en ldrdom
om hur man ska beméta personer med olika behov. Det har inte
behovts ndgon direkt utbildning. Sen har vi ocksa en bra
foretagshilsovard som vi jobbar ndra med.

Outnyttjad arbetskapacitet

”Vi har 1 vart samhélle sa mycket outnyttjad arbetskapacitet
och det storsta problemet dr att man har en okunskap om
dessa fragor och att man ser stérre hinder 4n vad som
faktiskt finns.”

Vi har i vart samhélle s& mycket outnyttjad arbetskapacitet och det
storsta problemet dr att man har en okunskap om dessa fragor och att
man ser storre hinder 4n vad som faktiskt finns. For oss har det aldrig
varit ett problem och vi kommer inte att sluta med att anstélla
personer med funktionsnedsittning utan tvartom, vi tanker titta pa
hur vi kan utveckla detta. Vi ser ju vinster med att arbeta med fragan,
pa flera satt an det strikt affirsméssiga perspektivet. Att anstéalla
personer med funktionsnedséttning ar mycket enklare och mindre
problematiskt &n man tror.
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Max

Exemplet nedan ar baserat dels pa en intervju med Par Larshans,
hallbarhetschef MAX Hamburgerrestauranger AB, dels pa en skriftligt
PM som Max lamnat till Handisam, par.larshans@max.se.

Max ar en svensk hamburgerkedja som startade 1968. Max driver
cirka 80 restauranger och har cirka 3000 anstallda.

Starten

“Personer med funktionsnedsédttning, oavsett om det ror sig
om fysisk eller psykisk funktionsnedsattning, hamnar ofta
sist 1 kon néar det ar dags for foretag att anstéalla. Detta beror
till stor del pa radsla, fordomar och attityder. ”

Personer med funktionsnedsittning, oavsett om det ror sig om fysisk
eller psykisk funktionsnedséattning, hamnar ofta sist 1 kon nir det ar
dags for foretag att anstélla. Detta beror till stor del pa radsla,
fordomar och attityder. Vi pa Max har jobbat aktivt for att komma
forbi de hindren. Vi har i tio ar anstéallt personer med
funktionsnedsittning 1 var verksamhet. Det handlar inte om
valgorenhet fran var sida, utan det bygger pa att personerna ar
vardefulla for foretaget da de ofta stannar langre 1 sin anstédllning hos
foretaget 4n vanligt inom branschen. For foretaget ar det darfor ocksa
kostnadseffektivt.

Vi erbjuder personer med funktionsnedsittning arbeten som
maltidsvardar i1 vara restauranger. Manga av maltidsvardarna har
tidigare statt mycket langt fran arbetsmarknaden och fatt ga lang tid
pa arbetsloshetsersittning eller andra former av ersattningar. Nu
klarar de sin egen forsorjning, vilket betyder mycket for deras
sjalvkansla. Vi har ocksa sett att den upplevda hilsan hos dessa
personer har forbattrats efter att man kommit ut pa den 6ppna
arbetsmarknaden.

Rekrytering av personer med funktionsnedséittning

Pa Max har vi systematiskt arbetat med att erbjuda personer med
funktionsnedsittning en mojlighet till anstdllning. Under 90-talet
skedde det via Arbetsférmedlingen och da handlade det nastan
uteslutande om att leta praktikplatser 1 den man det kunde erbjudas. I
borjan av 2000-talet fattade vi ett beslut att var femte arbetande
person under ett skift skulle vara en serveringsvéard.
Serveringsvardens uppgift ar framst att ta emot och hjilpa géasterna i
serveringen och att utfora vissa staduppdrag. Det visade sig dock vara
svart att hitta individer som ville ha dessa arbetsuppgifter permanent.
Dessutom befann sig ekonomin 1 en hogkonjunktur med lag
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arbetsloshet. Losningen for oss blev att vi blev battre pa att rekrytera
ur bredare malgrupper.

Max och Samhall

Ar 2003 kartlade vi mojligheterna att rekrytera med ett bredare
perspektiv. Samtidigt férde vi in 1 var policy att vi, om det var mojligt,
skulle erbjuda personer med en funktionsnedsittning en anstallning.
Malet var samtidigt att det skulle bidra till att 6ka attraktionskraften
for Max som arbetsgivare. Det resulterade 1 att vi fann Samhall som en
potentiell partner. Efter cirka ett ars diskussioner beslutades att ett
samverkansprojekt skulle sattas upp for att se hur vi tillsammans pa
ett mer systematiskt satt skulle kunna rekrytera personer med
funktionsnedsattning till vara restauranger.

Attitydforandringen den storsta utmaningen

Samarbetet med Samhall bérjade med ett test pa tva restauranger,
Max Boden och Max Pitea, vilket ar vara tva minsta restauranger,
bade till yta och omsittning. Resonemanget var enkelt, vi behévde lara
oss genom en modell, och nir vi val utvecklat den pa tva restauranger
borde den ga att flytta ut pa alla restauranger. Eftersom vi i1 boérjan
1dentifierat att det &r matchning och attityder som var hinder li detta
arbete sa la vi fokus pa dessa fragor. Det visade sig vara
attitydforandringen som var den stérsta utmaningen. En fordel ar att
vi hela tiden har efterstravat en 6ppenhet pa arbetsplatserna. Detta
mycket tack vi haft en ledartraning som syftat till att striava efter ett
oppet arbetsklimat. Pa sa satt verkar cheferna sjialva for ett 6ppet
arbetsklimat men det bidrar ocksa till att personen med
funktionsnedsittning vagar berdatta om vilka problem den har. Detta
har visat sig vara viktigt for att skapa forstaelse 1 hela
personalgruppen.

Det mest positiva ar kanske att utvecklingen har ékat lojaliteten hos
medarbetare vilket sinker personalomsittningen och skapar battre
forutsattningar for kontinuitet. En spaAnnande aspekt ar att vi lyckades
med vart mal att bemanna med serveringsvardar forst nar vi valde att
bredda vart s6kfang vid rekrytering.

Tank langsiktigt

”Arbetsgivare som tdnker kortsiktigt kommer riskera att sta
med "Svarte-Petter” pa hand nar spelet ar slut. Dessutom
kommer kostnaderna fér samhéllet bli enorma om inte ett
mer mangfaldsbaserat samhalle ocksa blir verklighet 1
arbetslivet.”
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Var uppfattning ar att det kriavs att man ska anvianda ett modernt och
strategiskt ledarskap kombinerat med matchning mot arbetsuppgifter
redan 1 rekryteringen for att fa ett battre utfall, oavsett vem som
rekryteras. For vart samarbete med Samhall ligger tyngdpunkten pa
matchningen. Samhall har ocksa bidragit till att ge konkret kunskap
om funktionsnedsattningar och vad vara linjechefer bor téanka pa i
detta.

I vart fall har detta inneburit att vi lattare klarar var
personalforsoérjning och dessutom undvikit kortsiktiga
vinstmaximeringsmisstag som ur fortroendeperspektiv annars riskerar
att urholka varumaéarket. Arbetsgivare som tanker kortsiktigt kommer
riskera att st med "Svarte-Petter” pa hand nér spelet ar slut.
Dessutom kommer kostnaderna for samhéllet bli enorma om inte ett
mer mangfaldsbaserat samhélle ocksa blir verklighet 1 arbetslivet. For
Max har detta satt att tdnka bidragit positivt till bade resultat och
varuméarkets utveckling dar vi ibland undrar varfor inte fler kommit
till denna insikt.
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Mgller Bil Orebro

Intervjun ér baserad pd en telefonintervju med Lars Jennefors,
miljésamordnare Meoller Bil 1 Orebro, lars.jennefors@mollerbil.se

Meoller Bil har ca 450 medarbetare och verksamhet pa 10 orter 1
Malardalsomradet. I Orebro finns ett 90-tal anstallda, varav 251
verkstaden.

Starten

P& Moller Bil i Orebro har vi flera anstéllda personer med
funktionsnedsattning. Det borjade med att vi i borjan av 1990-talet
blev kontaktade av riksgymnasiesarskolan for déva och horselskadade
pé Tulldngsskolan i Orebro, som undrade om foretaget kunde ta emot
en dov praktikant och vi svarade ja. I Orebro finns specialskolor fér
barn med horselnedséattning, bade 1 grundskola och gymnasieskola.
Nar vi tog emot praktikanten hade vi pa verkstaden en anstélld som
kunde lite teckensprak som dédrmed blev en naturlig handledare.
Praktikanten har nu varit anstilld i flera ar. Nya praktikanter med
horselnedsattning har valkomnats och kundkretsen har utvidgats. Pa
verkstaden ar det flera mekaniker som lart sig teckensprak av sina
kollegor pa jobbet.

Anstallning av personer med funktionsnedsattning

"For att ta tillvara hans kunskap omskolades han till
verkstadsadministrator. Vi har ocksa anpassat vara lokaler
efter hans behov. Det géller att se kunskapen och inte
funktionshindret.”

Jag har arbetat inom Moller bil sedan 1964. Nar samarbetet med
dévgymnasiet startade var jag chef for verkstadens 25 anstillda. Infor
starten av praktiken pratade jag med mina medarbetare och de var
samstdmda. "Detta ska vi géra”- och sa blev det. Att jag som chef var
drivande 1 fragan har nog haft betydelse.

Inledningsvis fanns farhagor att en dov kollega skulle stélla till
bekymmer men sa blev det inte. Om en bil har missljud laggs det
jobbet pa en annan mekaniker istallet. Vid personalméten och
liknande har personen i fraga bokat in tolk pa egen hand. Och vad
géller 16nsamhet har vi inte noterat nagra fordndringar at nagot hall.

Nagra ar senare drabbades en av vara erfarna montérer av den
neurologiska sjukdomen Multipel Skleros och kunde inte arbeta kvar 1
verkstaden. For att ta tillvara hans kunskap omskolades han till
verkstadsadministrator. Vi har ocksa anpassat vara lokaler efter hans
behov. Det géiller att se kunskapen och inte funktionshindret. Nar
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arbetsformedlingen horde av sig med en forfragan om Moller Bil kunde
ta emot en person med grav synnedsattning var man varm 1 kladerna.
Med hjalp av forstoringsprogram 1 datorn skéter han nu
kundkontakter via telefon.

Rad till andra foretag som gar i liknande tankar

”"Man ska inte vara radd for en funktionsnedsittning, utan
se méanniskan. De flesta manniskor har ju kunskaper. Ta
reda pa vad de kan och vill; det ar mitt rad till andra
foretag.”

Man ska inte vara radd for en funktionsnedséttning, utan se
méanniskan. De flesta madnniskor besitter ju kunskaper. Ta reda pa vad
de kan och vill; det ar mitt rad till andra foretag. Arbetsmiljofragorna
ligger mig varmt om hjartat. Idag ar arbetsmiljé och skyddsronder mer
an maskiner och materiella ting. Har borde kanske tillgdnglighet for
personer med funktionsnedsattning lyftas in mer systematiskt, nar
man arbetar systematiskt med en fraga, blir den heller inte bortglomd.
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Nautic

Exemplet nedan &r baserat pa en telefonintervju med Lars-Olof
Traung VD Nautic, lars-olof.traung@nautic.se.

Nautic 1 Vastra Frolunda ar ett familjeféretag med 15 anstallda som
saljer navigationsutrustning till yrkessjofart. Att ratta sjokort ar ett
ytterst talamodskrédvande precisionsarbete, som fa klarar av.

Mellanhanden avgorande

I nistan ett decennium hade vi svart att bemanna
sjokortsrattartjdnsten, tills vi via mellanhanden Kunna Klara hittade
en medarbetare. Kunna Klara ar verksamhet for unga vuxna med
neuropsykiatrisk diagnos.

Det borjade med att en person fran Kunna Klara kom hit och visade ett
bildspel for alla 1 personalen om Aspergers syndrom. Han berattade
vad vi 1 personalen kunde gora for att fa det att fungera och hur vi
skulle kunna stétta var nya medarbetare. Kunna Klara finns diar som
en back-up och nar vi pa Nautic behover fraga nagot eller behover stod
1 en fraga kan jag ringa till dem. Den fortlépande dialogen vi har med
Kunna Klara har varit avgoérande for att var medarbetare ar kvar héar
efter fem ar.

Ledningens roll

Ledningens har stort engagemang i1 denna fraga. Det ar jag som ar VD
som anstallt medarbetaren med ett 16nebidrag i botten, som foretaget
sedan fyllt pa.

Tips till andra

”Till andra arbetsgivare vill jag skicka med radet att
anvanda en mellanhand. Utan var mellanhand, som bade vi
som arbetsgivare och den anstéllde hyser stort fortroende
till, hade det varit mer svarnavigerat.”

Till andra arbetsgivare som gar i liknande tankar vill jag skicka med
radet att anvinda en mellanhand. Utan var mellanhand, som bade vi
som arbetsgivare och den anstéllde hyser stort fortroende till, hade det
varit mer svarnavigerat. Var medarbetare gor ett fantastiskt
sjokortsjobb och alla ser nyttan av det hon gor. Tack vare var
mellanhand Kunna Klara sa har det funkat bra.
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Rehab Station Stockholm

Exemplet nedan &r baserat pa en intervju med Mats Pernhem VD,
Anette Wilhelm, controller och Marika Fagerlund, HR-chef Rehab
Station Stockholm, mats.pernhem@rehabstation.se,
anette.wilhelm@rehabstation.se, marika.fagerlund@rehabstation.se.

Rehab Station Stockholm bedriver medicinsk rehabilitering for
personer med rorelsehinder. Femton procent av de 130 anstéillda har
egna funktionsnedséattningar. Det 4r en medveten strategi for att visa
pa forebilder.

Verksamheten

Verksamheten startade pa 80-talet under namnet Frosunda center.
Fokus var instéallt pa aktivitet och mojligheter istéllet for hinder och
sjukdom. Genom att lata personer med funktionsnedsattning dela med
sig av sina erfarenheter till nyskadade, skulle de lattare komma vidare
1 sin rehabilitering. Dessa varderingar sitter kvar 1 foretaget, trots att
vl bytt namn och ledning. I det avtal som vi har med Stockholms ldns
landsting star det uttryckligen att miljon ska vara inspirerande samt
att det inom yrkeskategorin rehab instruktorer ska finnas personer
med egen erfarenhet.

Personalutbildning

Genom personalutbildning forsoker vi sakerstalla att varderingarna
finns kvar. Forutom hjart- och lungraddning och brandskydd genomgar
alla vara anstéllda en rullstolsskola. Det 4r nidr man sjalv ska anvanda
en rullstol under en dag, som man ser de sma detaljerna, som i vilken
hojd kroken inne pa toaletten ar placerad och sa vidare. Att hela
anlaggningen ar tillgdnglig underlattar givetvis ocksa for personalen.

Hinder blir diskussioner

Héar kan man dra en parallell till bolagets miljécertifiering,
da gar vi tillbaka till vara leverantorer och staller krav pa
dem. Pa samma sitt staller vi krav pa sina leverantorer nir
det géaller tillgdnglighet.

De hinder vi stoter pa blir ofta till givande diskussioner istéllet. Som
néar foretaget som levererade brandskyddsutbildning inte hade tankt
till om hur personer 1 rullstol ska kasta brandfiltar. Vi fick helt enkelt
utveckla ett eget program. Har kan man dra en parallell till bolagets
miljocertifiering, da gar vi tillbaka till vara leverantérer och stéller
krav pa dem. Pa samma satt stédller vi krav pa sina leverantorer nar
det galler tillgdnglighet. Om leverantorerna inte kan erbjuda en
tillgdnglig konferensanldggning, gar de miste om en stor bokning. Om
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de inte kan erbjuda flyg for 25 rullstolsburna resenérer till Florida, sa
bokar vi ett annat bolag. Det handlar om att sa fron.

Tjana pa tillganglighet

Det finns cirka 1200 personer med ryggmargsskada 1 Stockholms lén.
Av dessa har cirka 900 kontakt med Rehab Station Stockholm under
ett ar. Till det kommer omkring 1000 andra besdkare med olika
rorelsehinder. Det ar en stor kundgrupp. Andra foretag skulle kunna
tjdna pa att anstélla personer med egen erfarenhet av
funktionsnedsattning. Forsakringsbolag, banker, bistandshandlaggare
pa Forsiakringskassan eller varfor inte guldsmedsbutiker. Nagra
vanner till mig skulle kopa ringar till férlovning och giftermal. Men
nér de inte kom in 1 butiken gick de till en konkurrentbutik istéllet.
Och sedan foljde deras vanner och bekanta 1 deras spar.

Blandad personalgrupp ger dynamik

”En blandad personalgrupp ger en dynamik som skapar
framgang. Det ar farligt att fastna i att alla ska vara friska.”

Ibland blir var ledning kontaktad av Forsakringskassan, som undrar
over vara hoga sjuktal. Totalt sett har vi en normal sjukfranvaro, men
vissa anstédllda kan ha nagot hogre. Dar skulle vi vilja se en storre
generositet. Det ar naturligt att vissa medarbetare behover lagga tid
pa egen vard och rehabilitering. Trenden att friska foretag ska ha
pigga anstéllda motverkar mangfaldstanken. Om det blir ett krav vid
anstillning att man maste vara 100 procent frisk, sa gar arbetsgivarna
miste om stor livskunskap. En blandad personalgrupp ger en dynamik
som skapar framgang. Det ar farligt att fastna 1 att alla ska vara
friska.

Tips till andra foretag

Vaga gor nya saker, anstill medarbetare med olika erfarenheter. Man
kan sédkert hitta 100 problem, men till vilken nytta? Vi har andra
perspektiv om vad som &r stort och smatt 1 livet. Manniskor som varit
med om stora omvéalvande foradndringar i livet far andra perspektiv.
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Rusta

Exemplet nedan ar baserat pa en telefonintervju med Tobias Mattsson
som éar chef pa Rusta, Visby, tobias.mattsson@rusta.se.

Tobias ar ocksa ordférande 1 Foretagarforeningen Skarphall city och en
drivande kraft och ambassador for modellen Arbetsgivarring.

Skarphalls arbetsgivarring

Rusta 1 Visby ar med i Skarphélls arbetsgivarring diar malsédttningen
ar att deltagarna utvecklas sa att de blir anstallningsbara eller komma
ett steg ndrmare arbetsmarknaden. Déarutover ska var och en ha fatt
okad sjalvkannedom rorande sin egen formaga relaterat till arbete och
eventuell funktionsnedsattning. Malgruppen ar kvinnor och mén 1
aldern 18 — 24 ar. Deltagarna star nira arbetsmarknaden men behéver
ytterligare rehabiliteringsinsatser 1 form av anpassad arbetsprovning
for att kunna erhalla och behalla ett arbete.

Start och bakgrund

”Foér varje individ som vi lyckas integrera pa
arbetsmarknaden minskar samhallets kostnader for dem
som star utanfor arbetsmarknaden.”

Egentligen borjade alltihopa for tio ar sedan med att jag inledde ett
praktiksamarbete med ett ungdomsvardsboende. Darefter borjade vi ta
in praktikanter som horde av sig till oss, exempelvis via
arbetsférmedlingen. De senaste aren har det blivit mer systematik, till
viss del beror det pa att vi &r med 1 Finsams samarbete
Arbetsgivarring Skarphall. Det ar ett natverk dar olika foretag arbetar
tillsammans for att skapa forutsattningar for personer med
funktionsnedsattning att komma in 1 arbetslivet.

Det som driver mig och det som jag tycker ar intressant ar att se hur
manniskor utvecklas och hur de vaxer nar de kommer till en
arbetsplats. For varje individ som vi lyckas integrera pa
arbetsmarknaden minskar samhaillets kostnader for dem som star
utanfor arbetsmarknaden.

Att ta in praktikanter

“Det som ar viktigt ar att praktiken ska ge erfarenhet och
utveckling, det ar viktigt att ge personen feedback pa vad
som har fungerat bra och mindre bra pa arbetsplatsen.”

Arbetet med Skarphélls arbetsgivarring har pagatt sedan 2008, det ar
en samverkan mellan tio foretag inom samma stadsdel. Vi arbetar
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enligt modellen att vara praktikanter far mojligheten att vara pa tva
olika foretag under tva tioveckorsperioder. Arbetsformedlingen véiljer
ut lampliga personer, darefter genomfors ett introduktionssamtal med
praktikanten, arbetsformedlingens coach och praktikforetagets
handledare. Under detta samtal ar det viktigt att det framkommer vad
som forvantas under praktiktiden fran praktikanten, féretaget och
arbetsférmedlingen. Vi arbetar med korta och regelbundna
uppféljningar under praktikperioderna och avslutar med en
utvardering av varje praktikperiod.

Det som ar viktigt ar att praktiken ska ge erfarenhet och utveckling,
men det ar ocksa viktigt att ge personen feedback pa vad som har
fungerat bra och mindre bra pa arbetsplatsen.

Jag traffar manga duktiga manniskor som jag skulle vilja ge
anstédllning men problemet ar att det inte finns en tjanst till alla och 1
de lagen ar det viktigt att vi som arbetsgivare anvander vara nitverk
och tipsar andra om dessa duktiga personer.

Mangfaldsarbetet pa arbetsplatsen

”Om det ska vara ndgon mening med att arbeta med de har
fragorna maste alla anstillda vara med 1 tdnket, alla maste
kanna sig delaktiga och det maste finnas en forstaelse pa
arbetsplatsen for att alla méanniskor ar olika.”

Det finns ingen uttalad mangfaldsplan pa Rusta likt den ICA har, att
man ska anstélla sa och s& manga personer med funktionsnedséttning
utan det ar upp till varje butik att sjalva ta detta beslut utifran
respektive butiks férutsattningar.

Om det ska vara nagon mening med att arbeta med de héar fragorna
maste alla anstdllda vara med 1 téanket, alla maste kidnna sig delaktiga
och det maste finnas en forstaelse pa arbetsplatsen for att alla
maéanniskor ar olika.

Det ar ocksa viktigt att det framgar att 1 och med att en praktikant
borjar sa ersitter den inte ordinarie anstéillda. Utan detta &dr en
mojlighet for arbetsplatsen, gér vi en bra introduktion och satsar tid pa
att utveckla personen, kommer vi fa tillbaka de satsade resurserna 1
slutet av praktikperioden.

Arbetet internt

Forstaelsen 1 arbetsgruppen kommer genom att vi pratar om fragorna
och genom att vi ser att det ger ett resultat att ta in en praktikant. Det
finns ocksa en stolthet bland personalen néir man ser de som lyckas och
far ett jobb. I och med att vi arbetat med att ta in personer med

funktionsnedsattning pa arbetsplatsen har ocksa forstaelse for nyttan
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av mangfald 1 personalgruppen 6kat. Det hinder vi stott pa under
arbetet har till stor del 16sts av att vi har fatt handledarutbildning fran
arbetsformedlingen vilket vi sétter stort varde pa. Att vi har mangfald
1 arbetsgruppen har ocksa hjalpt oss 1 kontakten med vara kunder, vi
arbetar inom ett yrke dar vi méter mycket olika méanniskor varje dag. I
och med att vi har fatt en 6kad kunskap kring olika
funktionsnedsattningar sa har vi fatt en 6kad kunskap kring moétet av
olika ménniskor. Det dr en bonuseffekt att handledarutbildningen
fungerar personalutvecklande pa flera sétt.

Ratt person pa ratt plats

”Min fasta overtygelse ar att alla inte passar till alla
arbeten, och det ar oberoende om man har en
funktionsnedséattning eller inte. ”

Nagot som ar viktigt 4r att nar en ny person borjar pa arbetsplatsen ar
att personen ifraga far ratt introduktion. Vi méaste ta hand om de som
kommer in pa arbetsplatsen och en god introduktion betalar sig niastan
alltid tillbaka. Du maste veta vad det ar som krivs av dig nar du
kommer till en arbetsplats. Ambitionen ar att det ska bli ett gott
samarbete och inte en plats ddr man kommer och gar utan att fa
feedback eller veta vad du ska gora.

Det arbete vi gor pa arbetsplatsen for personer med
funktionsnedsattning skiljer sig i grunden egentligen inte fran det
arbetet med 6vriga anstillda. Vi staller krav pa personer utefter
personens formaga, man far testa till den niva man klarar av. Det som
ar viktigt ar att man tar tillvara pa sin praktik, att man ser praktiken
som en mojlighet. Men det ar ocksa viktigt att det finns en plan for
personen som kommer pa praktik. Da ar det viktigt att tdnka pa att
alla befinner sig pa olika nivaer och att man anpassar planen efter
personens formaga. Min fasta 6vertygelse ar att alla inte passar till
alla arbeten, och det 4r oberoende om man har en
funktionsnedséattning eller inte.

Da vi arbetar i en offentlig milj6 har vi som krav att man bor kunna
arbeta 75 procent och att de vi tar in pa arbetsplatsen 1 nuldget inte ar
allt for nere 1 nagon psykiskt sjukdom. Det handlar trots allt om att
arbeta och om att mota mangder med méanniskor varje dag och det
maste man orka. Men annars ar vara praktikanter allt fran personer
som har haft en tuff skolgang till personer med ADHD och Aspberger.
Vi har hjalp av de coacher som arbetar pa Arbetsférmedlingen som
forsoker att hitta ratt plats for ratt person. Det ar viktigt att man
hittar ratt da ar chansen storre fér en mojlighet till anstéallning.

Arbetsgivarring
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I den arbetsgivarring vi skapat diskuterar vi erfarenheter och hinder
och dar kan vi dela med oss av vara lardomar. Det 4r givande da vi 1
gruppen striavar mot ett gemensamt mal. En tanke med
arbetsgivarringen ar att vi tillsammans ger personer chans att komma
ut 1 arbetslivet, man kan vara tio veckor pa ett stille och sen gar man
vidare till ett annat féretag inom arbetsgivarringen. Vid 6vergang fran
en plats till en annan plats sa utvarderar vi tiden pa foretaget
tillsammans med personen. Berattar for henne eller honom att det har
och det har bor du tanka pa nar du borjar pa nésta stéalle. Du kan
aldrig fa ett jobb om du gor si och sa, t.ex. vid néista foretag tdnk pa att
alltid komma 1 tid.

Tips till andra arbetsgivare

Mina tips till arbetsgivare som funderar pa att ta in personer med
funktionsnedsattning dr att man har en bra plan fér personen ifraga.
Vad har jag for arbetsuppgifter att erbjuda? Hur ska jag som
arbetsgivare agera? Vem kan vara handledare pa arbetsplatsen?

Det ar viktigt att det finns en kontakt mellan praktikanordnare och
handledare for en 16pande uppféljning, det handlar inte om langa
uppfoljningssamtal utan det ridcker med att niagon tittar in fem, tio
minuter och bara kollar laget.

Det ar ocksa viktigt att du som arbetsgivare kommer 1thag att alla
personer inte passar for alla arbetsplatser, medan nasta praktikant
kan var er framtida medarbetare.
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Sodexo

Exemplet nedan ar baserat pa telefonintervju med Heli Haikonen
Mangfaldsstrateg pa Sodexo, heli.haikonen@sodexo.com.

Sodexo AB ar ett Service Managementforetag i Sverige och Norden. Vi
erbjuder naringsliv och offentlig sektor behovsanpassade
supporttjinster och andra specialtjdnster inom bland annat
fastighetstjanster, maltider, arbetsplatstjanster, stadtjanster, och
events.

Mangfald ger affarsnytta

”Arbetet med mangfald ger ringar pa vattnet. Vi uppfattas
som ett foretag som lever efter de varderingar vi framhaller
som viktiga. Detta 6kar var troviardighet gentemot
kunderna och stirker var identitet inom foretaget.”

Sodexo ar ett globalt foretag och det ar uttalat att mangfaldsfragor ar
viktiga for foretagets konkurrenskraft och ar en del av foretagets
vardegrund. Naringslivet star infér en arbetskraftsminskning som
innebar att det 4r avgérande for oss att skapa forutsattningar for att
rekrytera personer med olika bakgrund, férutsdttningar och styrkor.
En inkluderande milj6 skapar dven forutsiattningar for engagemang,
motivation, innovation och resultat eftersom gruppens totala potential
anvands.

Diversity charter

Sodexo ar ett av de tio foretag som tagit initiativ till natverket
Diversity Charter in Sweden som lanserades i slutet av 2010. Diversity
Charter ar ett natverk for foretag och organisationer som aktivt soker
ett framgangsrikt séatt att arbeta med mangfald. Natverket ar ett
naringslivsinitiativ och malet ar att visa vikten av olikheter och att
starka de anslutna foretagen och organisationernas konkurrenskraft
och affarsnytta. Medlemmarna i1 ndtverket skriver pa ett kontrakt och
forbinder sig darmed att aktivt arbeta med mangfaldsfragor.
Natverket utgor en plattform for att byta erfarenheter, inspirera
varandra genom goda exempel samt ldnka forskning och verktyg.

Inkluderande forhallningssatt i praktiken

Ett séatt att omséatta ett inkluderande forhallningssatt 1 praktiken for

personer med funktionsnedséttning ar vart samarbete med Samhall.

Samarbetet bygger pa gemensamma varderingar och en grundsyn att

alla ar lika mycket varda. Samarbetet har pagatt i flera ar och 1

oktober 2011 forstarktes samarbetet ytterligare genom ett partnerskap

med malsattningen att skapa nya affarer som medfor 1 000 nya jobb
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till Samhalls medarbetare inom tva till tre ar. Malsittningen ar ocksa
att av dessa 1 000 nya jobb ska arligen 200 personer kunna erbjudas
anstéllning hos Sodexo eller vara kunder.

Mangfaldsutbildning, Spirit of inclusion

Det praktiska arbetet for att infora ett inkluderande forhallningssatt
som genomsyrar organisationen sker genom mangfaldutbildningen
”Spirit of inclusion” fér ledare inom Sodexo.

Utbildningen sker i workshopform och handlar om att méta de egna
fordomarna och att landa 1 forstaelse for sina egna reaktioner men
aven att utforska och férsta hur en inkluderande eller exkluderande
beteende kan paverka motivationen och engagemanget 1 en
organisation. I utbildningen definieras vad som menas med méangfald
och inkludering och vilken betydelse begreppen har i1 verkligheten.
Deltagarna far ocksa utforska hur mangfald och inkludering paverkar
foretagets kunder, géaster och relationer pa arbetsplatsen. En viktig
fraga som diskuteras ar betydelsen for foretagets affarer och hur man
kan lara fran goda, men dven daliga, exempel.

Under utbildningen utforskar man olika dimensioner av mangfald,
synliga och osynliga. Ett sitt att gora det 4r via mangfaldsbingo,
deltagarna far en "bingopricka” med olika synliga och osynliga
mangfaldsdimensioner. Deltagarna samlar signaturer fran andra
deltagarna genom att se de synliga egenskaperna eller genom att stilla
fragor utifran de osynliga mangfaldsdimensionerna. Nér en deltagare
har identifierat fem egenskaper i rad far han eller hon Bingo. Efterat
diskuteras 6vningen 1 gruppen.

Likasa diskuteras ledarens egna kénslor och fragor kring att rekrytera
och inkludera méanniskor med olika bakgrund, olika férutsattningar
och olika styrkor. Detta sker via en 6vning déar fyra olika portratt har
fatt olika egenskaper, exempelvis en alder eller en
funktionsnedsattning. I 6vningen diskuteras bland annat vem man
tror ar svarast/lattast att rekrytera och inkludera i organisationen och
vilka normer som finns i samhallet. Vidare diskuteras hur det ar att
vara exkluderad, varfor ar det sa och vad kan vi gora for att vara mer
inkluderande.

En del 1 utbildningen innebéar att deltagarna tittar pa hur det ser ut i
foretaget, bade 1 Sverige och 1 Sodexo globalt. Vad gors 1 Sverige, hur
ser arbetet med CSR ut, initiativet kring Diversity Charter,
samarbetet med Samhall etc. Hur kan vi fa en jamnare férdelning av
kvinnor och méan 1 olika positioner? Hur kan vi underléatta for olika
grupper 1 olika positioner?

Utbildningen avslutas med en personlig handlingsplan: vad ska jag
som chef géra annorlunda nér jag kommer hem?
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Sodexos mdngfaldsarbete

Texten ar baserad pa en intervju med Eva Kristensson,
kommunikationsdirektor Sodexo, eva.kristensson@sodexo.com.

Affarsnytta och konkurrenskraft

”"Koncernledningen kommunicerar tydligt att
mangfaldsfragorna ar en del av foretagets vardegrund.
Ledningens roll 4r avgorande. Mangfald ar en strategisk
ledningsfraga.”

Réatt anvant ger mangfald affarsnytta genom att man pa sa séatt tillfor
flera olika perspektiv. Vart mangfaldsarbete ar fran borjan ett
strategiskt beslut darfor att det gynnar foretaget, deras medarbetare,
dess kunder och samhallet 1 stort. Koncernledningen kommunicerar
tydligt att mangfaldsfragorna ar en del av foretagets vardegrund.
Ledningens roll 4r avgorande. Mangfald ar en strategisk
ledningsfraga.

Darfor arbetar Sodexo med mangfald

“"Mangfalden skapar dynamik och kreativitet, utvecklar
foretagets kultur och ar en strategisk tillgang 1 foretagets
affarsutveckling. ”

Mangfald handlar om att skapa en inkluderande och icke-
diskriminerande arbetsplats genom att ha respekt for individer samt
se och uppskatta olikheter som en tillgang. Mangfalden skapar
dynamik och kreativitet, utvecklar féretagets kultur och ar en
strategisk tillgang 1 foretagets affarsutveckling.

Sodexokoncernen har en lang historia av att aktivt arbeta for att
mangfald ochoinkludering ska vara en sjalvklar del av var dagliga
verksamhet. Arligen sammanstéller Sodexo en social rapport som &ar en
del av var arsredovisning. Sodexos mission ar tvafaldig, dels handlar
det om att forbattra livskvaliteten 1 vardagen for de manniskor vi
arbetar med. Dels om att bidra till den ekonomiska, sociala och
miljomassiga utvecklingen i de stéder, regioner och lander dar vi ar
verksamma.

Vi vill ta vart sociala ansvar och tror pa att vara aktiva i de samhéllen
vi verkar. Vart sociala ansvarstagande kallar vi Service med EQ
(emotionell intelligens). Vi har grundlaggande varderingar som siager
att mangfald berikar och ar lénsamt bade fér den enskilda personen,
for foretaget och for samhallet.

Garnisonen
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Sodexo har ett ndra samarbete med Samhall vilket inleddes 2007
genom att Sodexo tog 6ver driften av restaurang Garnisonen 1
Stockholm. Idag fem ar senare har vi 45 medarbetare pa restaurangen
dar 30 personer ar fran Samhall och 15 &r fran Sodexo. Under varen
2012 kommer vi att vidareutveckla samarbete med Samhall pa
restaurangen. Malsdttningen ar restaurangen dven ska bli en ”sluss”
for medarbetare inom Samhall att fa yrkeserfarenhet inom maltid och
restaurangnaring. Och for Sodexos enhetschefer att fa maéjlighet till
utbildning 1 hur de kan inkludera personer med funktionsnedséttning
pa den egna arbetsplatsen. Utbildningen kommer att tas fram i
samarbete med Samhall.

Anstallning av personer med funktionsnedsattning

Det géller att hitta ratt matchning pa person och plats. Vi integrerar
personer med funktionsnedsittning i verksamheten utifran deras
individuella forutsattningar. Det vi kan erbjuda dr mer narvarande
arbetsledning, utbildning och tekniska hjalpmedel 1 ndra samarbete
med Samhall.

Malet

“"Mangfald leder till utveckling, l16sningsorienterade fordelar,
okad kreativitet och en 6kad trivsel.”

Malet ar ett inkluderande forhallningsséatt - att ta vara pa den styrka
som mangfald ger och som gagnar bade individen, foretaget, kunderna
och konsumenterna. For att na malet 4r mangfald och inkludering de
viktigaste och storsta ledarskapsutmaningarna i framtiden. Mangfald
leder till utveckling, l6sningsorienterade fordelar, 6kad kreativitet och
en okad trivsel. Samtidigt blir klimatet pa arbetsplatsen 6ppnare, mer
tolerant och framfor allt mer inkluderande.

Rad och tips till andra arbetsgivare

Det ar viktigt att arbeta med information, utbildning och 6ka
engagemanget for manskliga varden i foretaget. Att inte alla gor detta
kan bero pa radsla, fordomar och attityder.

Vara tips till andra arbetsgivare ar att integrera mangfald i den
ordinarie verksamheten:

e Virdera sokanden till lediga tjanster efter deras kompetens och
salla inte bort sbkanden av diskriminerande orsaker.

e Verka for att mangfalds- och jaAmstalldhetsarbete ska inga som
en naturlig del av den dagliga verksamheten.

e Verka for att alla ska ges lika mojlighet till utveckling och
befordran.
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e Framja jamstalldhetsarbetet inom olika yrkesgrupper och
chefsbefattningar genom kompetensutveckling och andra
lampliga atgarder.

e Vid rekrytering, beakta mangfaldsperspektivet och verka for att
skapa blandade arbetslag.
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Fastighetsmaklarnamnden

Exemplet ar baserat pa en telefonintervju med Miika Wallin,
kanslichef

Fastighetsmaklarndmnden ar en myndighet med 17 anstéallda.
Myndigheten arbetar med att registrera fastighetsméklare, att utéva
tillsyn 6ver dessa och att informera om god fastighetsméklarsed.

Starten

Nar satsningen Lyftet® startade, tog vi in flera praktikanter till
Fastighetsméklarndmnden. Det fungerade bra och en av
praktikanterna blev anstalld aret ut.

I samband med att vi annonserade efter Lyftet-praktikanter horde en
SIUS-konsulent” fran Arbetsférmedlingen av sig till myndigheten. Vi
hade inte nagon mdjlighet att ta in ndgon praktikant just da. Nér vi
efter en tid sag att vi kunde ta emot en praktikant inom IT-omradet
tog vi kontakt med SIUS-konsulenten igen.

Praktik leder till anstdllning

”Att lata méanniskor métas pa en gemensam plattform -
arbetsplatsen - och fa arbeta tillsammans &r ett satt att
sudda ut fordomar och dndra attityderna hos medarbetarna.”

Fastighetsméklarndmnden hade dubbla syften med att ta in en
praktikant som fick stéd fran en SIUS-konsulent. Dels ville vi féorandra
eventuella negativa attityder och visa att personer med
funktionsnedsattning kan fungera pa en arbetsplats trots vissa
begrénsningar, dels behovde vi, pa langre sikt, en férstarkning i
personalstyrkan.

Kontakten med SIUS-konsulenten ledde till att vi snart hade en
praktikant pa plats. Praktikperioden 6vergick i en tidsbegrénsad
anstallning, med visst 1onestod.

I borjan fanns det ett motstand, eller snarare osidkerhet, infor att ta in
en praktikant med funktionsnedsattning. Det fanns en viss oro att
man skulle behova ta ett stort ansvar for praktikanten. Men med ratt
forutsattningar ar en funktionsnedsattning inte ett hinder.

Det var inte ett sdrskilt ledningsbeslut eller nagon policy som lag
bakom beslutet att myndigheten tog in en praktikant med

®En arbetsmarknadspolitisk satsning dar arbetslésa erbjods tre eller sex manaders praktik inom
offentlig sektor.
7 SIUS star for sarskilt introduktions- och uppfoljningsstdd och en SIUS-konsulent har kompetens i
introduktionsmetodik och ska stddja bade arbetsplatsen och arbetstagaren
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funktionsnedsattning. Det finns ingen sérskild policy om hur vi ska
jobba med anstéllning av personer med funktionsnedséattning. Daremot
finns en personalhandbok med ett antal policydokument, som indirekt
tar upp fragorna. Det finns dven en handlingsplan for tillgdnglighet.

Pa myndigheten finns det erfarenhet av personer med saval fysiska
som psykiska funktionsnedsattningar. For att fa de basta
forutsattningarna for en fungerande arbetsplats har vi gjort
anpassningar efter individens behov. Det kan gélla allt ifran
arbetshjalpmedel till arbetstider.

Resultat

”Folk vet inte vad en funktionsnedséittning innebar utan de
kéanner en radsla infor det som 4r annorlunda och okédnt. Da
hjalper det inte med policydokument.”

Det har skett vissa forandringar pa var arbetsplats sedan vi tog in en
praktikant med stod av en SIUS-konsulent. I det stora hela har
personalen varit positiv och det faktum att vi anstillde en praktikant
med funktionsnedsittning har paverkat attityderna positivt pa
arbetsplatsen. Att lata ménniskor métas pa en gemensam arbetsplats
och fa jobba tillsammans ar ett satt att sudda ut fordomar och dndra
attityderna hos medarbetarna. I forlingningen paverkar det
attityderna i samhéllet 1 stort. Det 4r sma steg 1 ratt riktning.

Manga vet ofta inte vad en funktionsnedsittning innebér och de
kéanner en radsla infor det som 4r annorlunda och okant. D& hjalper
det inte med policydokument. SIUS-konsulenter ar valdigt bra nar det
galler att hantera sadana fragor. De dr med pa plats och hjalper till
med allt fran eventuella attitydproblem till stéd vid anpassning.

Det som ar viktigt ar att se till vad en person kan och &ar bra pa, inte
begriansningarna. De arbetsuppgifter som den ene uppskattar och ar
bra pa att utfora passar inte en annan.

Kontakt med Arbetsformedlingen och Forsakringskassan
Vi har haft mycket kontakt med bade Arbetsférmedlingen och

Forsdkringskassan och det har fungerat jattebra. De har stallt upp och
hjalpt oss pa alla satt.

SIUS-konsulenterna fran Arbetsformedlingen har ocksa varit
fantastiska. De foljer upp allt for att sdkerstalla att det fungerar val
med praktikanten, de ser till att personen trivs och att han eller hon
far uppgifter som passar.

Vi har inte st6tt pa nagra problem 1 arbetet att rekrytera personer med
funktionsnedsattning. Vart problem har varit att det inte finns
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tillrackligt stort utrymme 1 budgeten for att anstéilla vara praktikanter
pa visstid efter att praktiktiden ar over.

Okad tillganglighet i lokalerna - en forbattring for alla anstillda

Pa Fastighetsméklarndmnden tycker vi att det ar viktigt att lokalerna
ar tillgangliga. Tyvarr ar vi hyresgéaster 1 tredje hand. Det innebar att
vi inte kan gora sa mycket at sjdlva lokalen. Men alla arbetsplatser
anpassas efter behov. Det finns h6j- och sdnkbara bord, Mouse trapper
och mébleringen anpassas efter behov. Vi har exempelvis skaffat storre
skarm till datorerna till de anstéillda som har behov av det pa grund av
nedsatt syn.

En liten myndighets arbete

Vi manar om att alla ska ma bra pa myndigheten, oavsett
funktionsformaga. Pa en liten arbetsplats som var méarker man snabbt
om nagon inte mar bra. Om en person inte orkar stélla pdrmarna pa en
hog hylla sa kan vi enkelt ordna det genom att 4ndra placeringen av
hyllplanet. Myndigheten gors tillganglig successivt och efter
individuella behov for att alla ska ma bra.

Pa var myndighet ar det hogt till tak och det finns en forstaelse och
acceptans for att personer har olika behov av anpassning for att pa
basta satt kunna genomféra sina arbetsuppgifter.
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Forsvarets materielverk (FMV)

Exemplet 4r baserat pa en intervju med Siv Lundgren, HR-strateg,
Héakan Holmgren, samordnare av tillganglig statsférvaltning och Ruth
Larsson, uppdragsledare for Personalforsorjning, siv.lundgren@fmv.se
och ruth.larsson@fmv.se.

FMYV levererar teknik for Sveriges sédkerhet. Vid FMV samspelar
teknik och affairsméssighet for att upphandla, driva och avveckla
system och tjanster till Forsvarsmakten och andra myndigheter inom
den civila sdkerhetssektorn. Myndigheten har ca 1500 anstallda. FMV
ar till storsta delen lokaliserade 1 Stockholm men har dven verksamhet
pa ett 10-tal orter 1 Sverige.

Starten

Arbetet med tillgdnglighet p4 myndigheten startade som ett
grupparbete och inget formellt projekt. I det arbetet ingick personer
ansvariga for lokaler och IT samt personer fran Human Resources. Vi
borjade med att revidera de policys som vi har och darefter att planera
aktiviteter

Strategisk mangfaldsplan och utbildning

"Myndigheten ska ha en bra arbetsmiljo for alla anstéallda.”

FMYV har en arbetsmiljopolicy dar det finns 6vergripande mal utifran
samtliga diskrimineringsgrunder. Ut6ver det har vi en strategisk
mangfaldsplan, dar ar ocksa alla diskrimineringsgrunder inkluderade.
I arbetet med att genomfora den planen har vi nagot som vi kallar
fokusar. 2008 var det exempelvis jamstalldhet som var i fokus. Under
2010 var fokusomradet funktionsnedsattning. Just genom att fokusera
pa en sak i taget blir det ett tydligare sammanhang.

Inom ramen for det fokusaret genomférde vi en rad utbildningar. dels
pa alla enheter och 1 samband med arbetsplatstraffar dels for
nyckelpersoner inom HR, IT samt Lokaler och anlaggningar.

Vid seminarierna pa arbetsplatstriaffarna gavs information om vilket
arbete som pagar inom FMV och fakta om vad som ryms inom
begreppet funktionshinder med sarskilt fokus pa kognitiva
funktionsnedsattningar. Utbildningarna saknade pekpinnar och
byggde framfor allt pa samtal och dialog med manga intressanta
diskussioner. Personalen var mycket positiv till seminarierna.
Myndigheten hade hjalp av externa konsulter att genomféra dessa.

Arbetet med dessa fragor ar ocksa valférankrade i organisationens
ledning. FMV som statlig myndighet ska vara en god forebild pa det
hér omradet.
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Rekrytering

Grunden 1 myndighetens rekryteringsarbete dr kompetensbaserad
rekrytering. Det framgar ocksa tydligt 1 vara styrdokument. Det dr din
kompetens och inget annat som ska styra om du far tjdnsten eller inte.

Universitet och hégskolor blir mer tillgidngliga for personer med
funktionsnedsattning och det innebér att fler med olika
forutsattningar kommer att soka tjanster framoéver. Inom myndigheten
har vi ocksa tagit emot praktikanter med funktionsnedséattning. FMV
har ocksa anstallda med funktionsnedsittning som har lonebidrag. Att
vi har tagit emot praktikanter ar dels for att ge individen 6kad
mojligheter att fa praktik och referenser till nytt jobb.

Funktionsnedsattning hos redan anstallda

”Att vaga ta in personer med funktionsnedsittning pa
arbetsplatsen ar viktigt for att motverkar negativa
attityder.”

Vi har medarbetare som har blivit skadade under tiden de varit
anstédllda pa FMV. Myndigheten har da vidtagit nédvandiga atgarder
for att anpassa arbetsplats och arbetsuppgifter for fortsatt arbete. Vi
skickar ut vara anstéllda 1 hela varlden, aven till omraden dar
riskerna ar relativt stora. Medarbetarna ska kidnna sig trygga med att
om det hidnder nagot sa dr myndigheten férberedd och de blir val
omhéandertagna.

Anpassningar som behover genomforas for att fa en fungerande
arbetsmiljo prioriteras. Myndigheten ska ha en bra arbetsmiljo for alla
anstallda.

Okad tillganglighet pa myndigheten

FMYV har avseviart forbattrat tillgdngligheten 1 de egna lokalerna de
senaste aren. Allt har tagit lite langre tid 4n vad vi rdknade med, Nu
finns det horselteknisk utrustning 1 manga fler lokaler och nya storre
hissar har installerats. Det pagar dven ett arbete med att fa bade
externa och interna IT-l6sningar att bli tillgdngliga. Sadana insatser
gor ocksa att fler kan arbeta pa myndigheten.

Det aterstar fortfarande saker som behover forbattras, men vi lar oss
steg for steg och arbetet lever vidare.

Framgangsfaktorer och vinster

Att arbetet dr beslutat 1 ledningen och att det finns engagemang fran
ledning och GD ar nyckelfaktorer for att arbetet ska bli framgangsrikt.
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Det har ocksa funnits stort fortroende for de som har arbetat med
fragorna pa myndigheten.

Att vaga ta in personer med funktionsnedsittning pa arbetsplatsen ar
viktigt for att motverka negativa attityder. Utbildningen av samtlig
personal har ocksa gett effekt. Det ar svart att mata exakt vad det har
gett, men vi upplever att det nu finns ett mer 6ppet arbetsklimat.

Idag finns det en mer positiv instdllning till att ta emot praktikanter
med funktionsnedséittning och fler medarbetare har vagat prata om att
de exempelvis har dyslexi.

Fortsatt arbete

V1 haller precis pa att infora ett nytt rekryteringssystem, sa att det ska
ga att soka tjanster via formulér pa webben och vi arbetar for att det
ska bli lattillgangligt for alla. Under hosten 2011 ska vi ocksa ha en
utbildning 1 rekryteringsarbetet for samtliga chefer. I den utbildningen
ska det inga ett block om mangfald och dér finns sjalvfallet
funktionsnedsattning med.
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Polismyndigheten i Stockholms lan

Chefen visar vagen till handling

“att myndigheten ska aterspegla mangfalden 1 dagens
samhaélle och att det 1 sin tur leder till utveckling av
myndigheten”

Exemplet ar baserat pa intervju med Fredrik Undén,
arbetsmiljosamordnare och samordnare for samarbetet mellan
polismyndigheten och Samhall.

Polismyndigheten 1 Stockholm 4r en av 21 ldnspolismyndigheter under
Rikspolisstyrelsen. Stockholmsdistriktet ar stérst och ar den sjatte
storsta myndigheten, 1 antalet anstallda, 1 landet.

Stockholmspolisen har ett samarbete med Samhall AB.8 Det ar ett
femtontal personer om aret som far mojligheten att prova pa att jobba
med arbetsuppgifter inom polisen. Personerna ar sedan tidigare
anstillda inom Sambhall. Det bérjade som ett projekt men ingar nu som
en del 1 ordinarie verksamhet.

Initiativet till samarbete med Samhall kommer fran lanspolisméstare
Carin Gotblad. Hon kan inom flera omraden beskrivas som en visionér.
En av hennes visioner ar att myndigheten ska aterspegla mangfalden 1
dagens samhélle och att det 1 sin tur leder till utveckling av
myndigheten och breddar kompetensen. Det ar viktigt att det kallas
for samarbete och inte projekt, eftersom projekt later som nagot
kortvarigt och 6vergaende.

Samarbetet startade som ett projekt ar 2009. De arbetsformer som
utarbetats, provades under det forsta aret och eftersom det gav gott
resultat har projektet 6vergatt till att vara en del av den ordinarie
verksamheten.

An sa lange dr den polisidra verksamheten relativt svar att paverka
nér det galler anstédllning av personer med funktionsnedsittning. For
att det ska bli mojligt behover det tas ett bredare grepp redan fran
rekrytering till utbildningen och utformningen av utbildningen. Det
maste 1 sa fall ske en féorandring i synséattet vad géller polisidrt arbete
och det ar ett mer langsiktigt arbete. Darfor fokuserar
polismyndigheten 1 Stockholms ldn pa anstidllningar som aterfinns
inom framst administration och service déar det aterfinns
arbetsuppgifter som passar med projektets upplagg. En ytterligare

¥ Samhall 4r ett aktiebolag helagt av staten. Sambhalls syfte &r att skapa utvecklande arbeten som
kan starka vara medarbetares stallning pa arbetsmarknaden. Fér mer info:
http://www.sambhall.se/
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orsak ar naturligtvis att anstallningar inom den polisiara
verksamheten oftast kraver en polisutbildning.

Metoden

?Samarbetet med Samhall kan beskrivas som att man
bestéller en paketlésning med fullservice.”

Stockholmspolisen erbjuder Samhall arbetsuppgifter. Varje avdelning
och distrikt har 1 uppdrag att gora en kartldaggning och inventering
over vilka arbetsuppgifter som just det distriktet behéver hjalp med
och som de da kan erbjuda. Inventeringarna skickas till ansvariga for
rekrytering inom Samhall. Matchningsarbetet genomfors av
rekryterarna pa Samhall. Nar de har hittat nagon lamplig kandidat
ordnas en enklare anstéillningsintervju tillsammans med ansvarig chef
inom distriktet. Det viktiga ar att utga fran arbetsuppgifter som
behéver goras och vem som ar lamplig for att utféra dem. Pa sa satt
blir samarbetet ett "win-win-koncept”.

Redan fore det har Samhall och representanter fran Stockholmspolisen
varit ute 1 alla distrikt och avdelningar dar de traffat de
administrativa cheferna och nagon HR-konsult och forklarat hur
samarbetet dr upplagt och hur det fungerar. Det géller att se till att
ansvariga ute pa distrikten inte upplever det som att det ar nagot
patvingat utan att de sjalva har nagot att vinna pa samarbetet, for
annars fungerar det inte.

Om det efter intervjun kinns bra for alla parter si erbjuds personen en
praktikmanad. Under praktikperioden har personen kvar sin 16n fran
Samhall. Om praktiken fungerar bra erbjuds en tolv manaders
anstdllning. Personen far en vanlig anstéllning och en 16n som ar
bruklig for tjdnsten och arbetsgivaren kan séka lonebidrag for att fa
bidrag for sina lonekostnader via Arbetsférmedlingen. Efter de tolv
manaderna d& visstidsanstillningen ar slut, kan den anstallde
atervinda till sin anstillning pa Samhall. Under tiden som detta
samarbete/projekt har pagatt har dock flera personer fatt mojlighet att
fa fortsatt anstallning inom Stockholmspolisen. Da har samarbetet
med Samhall uppnatt sitt mal och basta mgjliga resultat har uppnatts.

Samhall 4r med under hela processen

“nu nar vi har haft en person med funktionsnedsattning
anstélld pa sa kan vi erbjuda en ny person samma mojlighet”

Samarbetet med Samhall kan beskrivas som paketlosning med
fullservice. Handlaggarna pa Samhall matchar de foreslagna
arbetsuppgifterna mot ett antal kandidater, satter upp en tid fér
anstallningsintervju och bistar under intervjun. De hjalper till med
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rekvirering av lénebidraget och administration pa olika satt. Under de
forsta tolv manaderna ar Samhall med och star for trygghet. Skulle det
vara nagot finns handlaggaren dar for att stotta och underlatta. De &ar
stod till personen, arbetsplatsen och ledningen. Ibland finns det en
radsla for att en praktikant innebar extraarbete, men med stédet fran
Samhall forsvinner farhagorna. Polisen har ocksa en person som
samordnar arbetet inom myndigheten och skéter samarbetet med
Samhall i 6vergripande fragor.

Om visstidsanstillningen leder till erbjudande om reguljar tjadnst inom
myndigheten hjalper Samhall dven till med administrationen kring
overgangen.

Syftet med samarbetet ar att fa ut fler personer med
funktionsnedsattning pa arbetsmarknaden utanfor Samhall. Det 4r en
metod for att 6ka sjalvkanslan och kompetensen hos anstallda pa
Samhall. Malet ar att erbjuda sa manga som mdajligt ett jobb inom
polisen men ocksa ge personer 6kad kompetens och sjdlvkénsla sa att
de vagar ge sig ut pa den reguljara arbetsmarknaden och séka andra
arbeten.

Resultat av metoden

Sedan starten 1 slutet av 2009 har drygt tjugo personer genomgéatt de
tolv manadernas visstidsanstéllning och sex av dem har fatt fortsatt
anstillning inom polisen. Det 4r dnnu fler som har fatt maojligheten till
praktikmanaden och bara det har varit utvecklande for dessa individer
och bra for Samhalls fortsatta arbete.

Gradvis gar det att se att det sker en positiv fordndring 1 installning
hos personalhandlédggarna och chefer ute pa distrikten. Pa de distrikt
och avdelningar dir de haft en person med lénebidrag tidigare har det
varit lite lattare att forankra arbetet.

Det hander att avdelningarna siager att nu néar vi har haft en person
med funktionsnedsattning anstéilld sa vet vi vilka fordelar det for med
sig och vi kan erbjuda en ny person samma méjlighet.

Incitament att anvanda metoden

Det &ar lanspolisméastare Carin Gétblad som &r drivande i arbetet. Det
ar hennes initiativ och driftkraft som har gjort samarbetet mojligt. Det
ar en tydlig prioritering fran ledningen och det lamnas rapporter som
foljs upp regelbundet. Det hir arbetet har bedomts sa pass viktigt att
det tas upp som en del av det l6nesittande samtalet med
distriktscheferna.

En ytterligare forutséttning ar att det finns en central pott med pengar
som fungerar som stimulansmedel under de forsta tolv manadernas

anstdllning. Den del av l6nekostnaderna som inte tiacks av t ex
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lonebidrag, fylls pa med pengar fran den centrala budgeten. Att sjalva
anstéllningen ar en lonebidragsanstallning ar ocksa ett smorjmedel for
att fa cheferna att vaga prova.

Nagot som ocksa har varit viktigt 1 samarbetet ar att det forst ar en
praktikmanad och dérefter en visstidsanstallning pa ett ar. Pa sa séatt
upplevs det inte som nagot som maste vara for alltid och fler vagar sig
pa att prova.

Fortsatt arbete

Tva viktiga framgangsfaktorer ar att hogsta chefen visar vagen och att
efterstrava bra forankring. De personliga métena ar darefter det som
raderar ut fordomar och skapar inkludering. Carin Goétblad har
presenterat samarbetet med Samhall for landets 6vriga
lanspolisméstare och rikspolischefen vilket har 6ppnat for ett utokat
samarbete mellan Samhall och 6vriga polismyndigheter i landet.
Polismyndigheten 1 Stockholms 14n kommer att fortsatta att utveckla
samarbetet tillsammans med Samhall och ser fler omraden som kan
vara till nytta for bada parter.
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