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SAMMANFATTNING

Projektet Fler vagar in — breddad rekrytering startade i november 2017 och pagar fram till december
2020. Bakgrunden till projektet &r det vaxande kompetensforsorjningsbehovet i valfarden, kombinerat
med att vissa grupper star langt fran arbetsmarknaden. Syftet med projektet ar att folja och utvardera
atta kommuners arbete med att ta fram nya tjanster genom att anvanda kompetensen rétt, och bredda
sin rekrytering. De kommuner som fran start deltagit i projektet ar Boras, Falkenberg, Gavle,
Hudiksvall, Karlskoga, Skévde, Stockholm och Orebro. Karlskoga och Orebro avslutade sitt
deltagande i projektet i juni 2020.

Foljande rapport presenterar WSP:s slutvardering av projektet. Det 6vergripande syftet med
slututvarderingen &r att belysa vilka resultat projektet har lett till pa individ-, organisations- och
strukturniva, samt hur forutsattningarna ser ut for implementering av de lardomar projektet lett fram till.
Utvarderingen &r dels tankt att anvédndas som en del av projektets resultatrapportering, dels som ett
stdd under projektets avslutande fas.

| rapportens forsta kapitel beskrivs WSP:s uppdrag och slututvarderingens genomférande. | kapitel tva
beskrivs projektets arbete med att ta fram nya tjanster, samt vilka som tar del av dessa tjanster. |
kapitel tre diskuteras projektets resultat och nytta, pa individ- och organisationsniva. | kapitel fyra
beskrivs projektets arbete med jamstalldhet, tillganglighet och icke-diskriminering och i kapitel fem
diskuteras forutsattningar for att lardomar och resultat fran projektet ska bli implementerade och
lAngsiktiga.

| avslutande kapitel sex diskuteras féljande elva slutsatser:

1. Arbetssatten som utvecklats inom ramen for projektet kan bidra till att I6sa aktuella och
framtida kompetensférsorjningsutmaningar

Projektet har bidragit till att skapa och testa nya tjanster i kommunala verksamheter
Utmaningar kvarstar kopplat till att skapa reguljara tjanster for den prioriterade malgruppen

Framtagna tjanster ar relevanta for delar av den prioriterade malgruppen

o M 0D

Breddade rekryteringsprocesser har utvecklats och testats i projektet — men upplevda hinder
for att skala upp processerna kvarstar

6. Sarskilda forutsattningar behover finnas pa plats for att tjansterna ska mojliggora ett nytt satt
att organisera arbetet i kommunala verksamheter

7. Projektet har samlat arbetat for 6kad tillganglighet och minskad diskriminering
8. Det har skapats mycket kunskap i projektet
9. Projektet kan pavisa arbetssattens potential att leda till kommunekonomiska vinster

10. En lyckad implementering forutsatter fortsatt strategiskt arbete med férankring och spridning —
saval lokalt som nationellt

11. Projektet behdver forhalla sig till pAgaende Coronapandemi

4110285003 - Foljeforskning Flera vagar in



1 INLEDNING

Foéljande rapport presenterar WSP:s slutvardering av projektet Fler vagar in — Breddad rekrytering. Det
overgripande syftet med slututvarderingen ar att belysa vilka resultat projektet har lett till pa individ-,
organisations- och strukturnivd, samt hur férutsattningarna ser ut for implementering av de lardomar
projektet lett fram till.

For att komplettera tidigare leveranser fokuserar vi i slututvarderingen pa vilka resultat de nya
tjansterna som tagits fram inom ramen for projektet lett till for de individer som tagit del av dem, samt
for de verksamheter i vilka tjansterna skapats. Tidigare rapporter har hanterat fragor kring projektets
logik och organisatoriska uppbyggnad.! Samlat handlar det om att narma sig ett svar pa den
overgripande utvarderingsfragan: Visar projektet att de arbetssatt som testas inom ramen for Fler
vagar in — breddad rekrytering kan bidra till att I6sa den kommunala vélfardssektorns
kompetensférsérjningsutmaningar?

Projektet startade i november 2017 och pagar fram till december 2020.

1.1 PROJEKTETS SYFTE OCH MAL

Bakgrunden till projektet Fler vagar in — Breddad rekrytering &ar det vaxande
kompetensforsorjningsbehovet i valfarden, kombinerat med att vissa grupper star langt fran
arbetsmarknaden. Utgangspunkten for projektet ar tvd av Sveriges Kommuner och Regioners (SKR)
nio rekryteringsstrategier for valfardsjobben: anvand kompetensen ratt och bredda rekryteringen.

Projektets dvergripande syfte ar att folja och utvardera atta kommuners arbete med att ta fram nya
tjanster genom att anvanda kompetensen rétt, och bredda sin rekrytering. De kommuner som deltar i
projektet ar Boras, Falkenberg, Géavle, Hudiksvall, Karlskoga, Skévde, Stockholm och Orebro.

Projektet ska, genom att samla erfarenheter fran kommunernas arbete, understka huruvida de
arbetssatt som testas i projektet ar en hallbar strategi for kompetensférsorjning och inkludering av
personer som star langt ifran arbetsmarknaden i vélfardens yrkesomraden. Den primara malgruppen i
projektet ar personer med kognitiv funktionsnedsattning som paverkar arbetsformagan. Dock kan
projektets aktiviteter inkludera fler malgrupper som star langt ifrén arbetsmarknaden.

Projektets mal pa lang sikt (6nskade effekter) ar att:

De nya tjansterna skapar vinster for bade individ, kommun och samhélle genom att personer
med funktionsnedséttning, i hogre grad an idag, kommer i arbete och egen forsérjning och pa
sa vis bidrar till att I6sa de kompetensférsorjningsutmaningar som valfardssektorn star infor.

| Tabell 1 redovisas projektets fem delmal samt indikatorer fér maluppfyllelse.

Tabell 1 Projektets mal.
Mal Indikator

Med hjalp av arbetsdelning och breddad rekrytering En langsiktig strategi har tagits fram av SKR i

skapa och testa nya tjanster i kommunala samverkan med myndigheter och fackférbund for att

verksamheter tjansterna ska fungera som en vég in i valfardsjobben
De nya tjansterna bidrar till verksamhetens kvalitet Resultaten fran projektet visar om och hur tjansterna

och maluppfyllelse ger medarbetare mer tid att utféra sitt karnuppdrag,

1WSP, Utvardering av Fler vagar in — Breddad rekrytering, delrapport 1: Nulagesanalys (2018); WSP,
Processutvardering Fler vagar in — Breddad rekrytering (2019)
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samt hur tjansterna paverkar kvaliteten i

verksamheten
De nya tjansterna blir en langsiktig vag in i Underlag och konkreta exempel tas fram som belyser
valfardsjobben fér personer med hur system och strukturer samspelar for att ge
funktionsnedséattning och underlattar intradet pa individer med funktionsnedséattning bra mojligheter att
arbetsmarknaden for unga personer med fa, behalla och utvecklas i ett arbete
funktionsnedséattning
De nya tjansterna skapar (ekonomiska) vinster for En samhallsekonomisk analys av konsekvenserna av
individ, kommun och samhalle tjansterna gors pa lokal niva, som belyser faktorer
utifran ett individuellt, kommunalt och samhalleligt
perspektiv
Malgruppens deltagande pa alla nivaer leder till Erfarenheter fran personer med funktionsnedsattning
slutsatser vi inte kunnat férutse tas tillvara i projektets alla nivaer. Det leder till

slutsatser och effekter som inte kunnat forutses eller
visa sig utan deras medverkan

1.2 PROJEKTETS INGAENDE DELAR

For att vagleda de lokala delprojekten i vad arbetet med att anvanda kompetensen ratt och breddad
rekrytering kan innebéra i praktiken, har projektet tagit fram en processkarta som beskriver vilka delar
som kan inga i det lokala arbetet med de tva strategierna. Processkartan togs, med stod fran
utvarderarna, och i samverkan med de lokala delprojekten, fram under arbetet med att fortydliga
projektets mal och aktiviteter och har sedan utvecklats Iopande under projektets genomférande.
Processkartan kan alltsa dels betraktas som ett vagledande stddmaterial i projektets genomférande,
dels som ett resultat av projektet. Processkartan illustreras i figur 1.

Figur 1 Processkartan.

Anvind kompetensen ritt Breddad rekrytering

2. Identifiera 3. Organisera
1. Férankra och skapa verksamheter med arhei:surp%pgifter ach 4. Utforma tjanster 5. Rekrytera genom
hpcneetor i et
kDmpeteﬁifﬁrsﬁrjning verksamheternas behov B 8sp
[ Skapa inkluderande och tillgdngliga arbetsplatser ]

Processkartan illustrerar alltsd de olika steg kommunerna arbetat med under projektets gdng, men har
ocksa visat sig vara ett effektivt kommunikationsverktyg for att beskriva vad arbetet med att anvanda
kompetensen ratt och bredda rekryteringen kan innebéra i praktiken.

Erfarenheter frn projektet visar att processkartan dels kan betraktas som en sammanhangande
process, dels som tva olika processer. | den sammanhangande processen leder arbetsdelning i
verksamheter med kompetensbrist till nya tjanster och/eller yrkeskategorier. Verksamheterna
rekryterar sedan till de nya tjansterna genom en breddad rekryteringsprocess — som aven innebar att
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verksamheterna som rekryterar ar inkluderande och stédjande for grupper som idag star utanfor
arbetsmarknaden. Processen i sin helhet bidrar till att nya tjanster och/eller yrkeskategorier skapas
och att fler grupper inkluderas i kommunernas verksamheter genom dessa tjanster/yrkeskategorier.

De olika delarna i processkartan kan ocksé betraktas som tva olika processer. Den forsta beskriver en
mojlig process for rekryteringsstrategin Anvand kompetensen ratt. Den andra beskriver en mdjlig
process for rekryteringsstrategin Breddad rekrytering.

Processen anvand kompetensen ratt inkluderar att identifiera vilka verksamheter i kommunen som
upplever, alternativt kommer att uppleva, kompetensbrist. Tillsammans med ledning och personal
arbetar man sedan med arbetsdelning utifran behov i verksamheterna, till exempel genom AKR-
modellen?. Arbetsdelningen innebar forenklat att man tillsammans identifierar vilka arbetsuppgifter
som behdver utféras pa en arbetsplats och inte, samt vem som ska utféra respektive arbetsuppgift.
Malet med arbetsdelningen ar primart att tydliggora roller och ansvar p& arbetsplatsen, for att
sakerstalla att kompetensen pa arbetsplatsen anvands ratt. Detta kan i sin tur forbattra arbetsmiljon,
genom till exempel minskad stress och 6kad trivsel, och leda till Iagre personalomséattning i
verksamheterna. Arbetsdelningen kan ocksa leda till att identifierade arbetsuppgifter som behover
utféras — men inte kraver den utbildningsniva eller erfarenhet av yrket befintlig personal besitter,
samlas ihop och bildar en ny tjanst och/eller yrkeskategori.

Processen Breddad rekrytering handlar priméart om att inkludera grupper som idag star utanfor
arbetsmarknaden i reguljéara tjanster i kommunens verksamheter. Men det handlar ocks& om att
sakerstélla att kommunernas verksamheter ar inkluderande och stddjande for dessa grupper. Att
bredda rekryteringsprocesser handlar alltséa om att tillgangliggéra kommunernas reguljara tjanster for
fler, exempelvis genom att undanrdja hinder i ansdékningsprocessen eller kunna matcha reguljara
tjanster mot personer som besitter ratt kompetens, men som idag befinner sig utanfor
arbetsmarknaden eller i arbetsmarknadspolitiska atgarder. Processen kan innebéra att rekrytera till
nya tjanster och/eller yrkeskategorier som skapats genom arbetsdelning. Men kan ocksa innebéra att
rekrytera till redan befintliga tjanster pa olika nivaer i kommunens verksamheter

Processkartan, tillsammans med erfarenheter fran projektet i dess olika delar, utvecklas i WSP:s
rapport Samlade erfarenheter fran projektet Fler vagar in — Breddad rekrytering (2020).

1.3 PROJEKTETS ORGANSIATION OCH INGAENDE AKTORER

SKR:s samverkande avdelningar (avdelningen for arbetsgivarpolitik, avdelningen for vard och omsorg
och avdelningen for utbildning och arbetsmarknad) &r bestéllare av projektet som medfinansieras
genom att SKR, Myndigheten for Delaktighet, Arbetsférmedlingen samt deltagande kommuner deltar
med personella resurser.

Organiseringen av projektet bygger i stort p& samma struktur nationellt och lokalt. | de lokala
delprojekten har det varit ett krav i projektet att HR, arbetsmarknadsenhet och Arbetsférmedlingen ska
arbeta tillsammans i projektets genomférande. Hur de lokala projekten fordelar detta arbete eller
organiserar sig har daremot varit upp till de lokala delprojekten att besluta. Viktigt har dock varit att en
av aktorerna inte fullt ut kan ersétta en annan.

1.3.1 Projektledare och projektgrupp
Pa lokal niva ar projektledaren tillsammans med lokal projektgrupp ansvarig for respektive lokalt
delprojekt och for den dagliga verksamheten i projektet.

| den nationella projektgruppen finns samtliga samverkande aktorer i projektet representerade med en
eller flera medarbetare. Detta innebér att det finns representanter fran samtliga avdelningar pa SKR

2 Beskrivs narmare i avsnitt 2.1.1.
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samt fran Myndigheten for delaktighet och arbetsférmedlingen i projektgruppen. Den nationella
projektgruppen utgér den nationella, operativa ledningen vad galler projektets verksamhet,
samordning, kommunikation, administration och ekonomi. Projektgruppen bestar av tva projektledare
pa vardera 50 procent (tidigare en projektledare pa 100 procent), en administrator pa 60 procent
(tidigare 100 procent), 6 projektmedarbetare pa 20 — 30 procent och en ekonom pa 20 procent. Fram
till varen 2019 fanns det ocks& en kommunikator anstalld pa 50 procent i projektet.

1.3.2 Styrgrupp lokalt och nationellt

Lokala styrgrupper bestar av representanter fran respektive aktér som engagerats pa lokal niva.
Dessa aktorer bor, allra minst, utgéras av representant pa ledningsniva fran
arbetsmarknadsférvaltning, HR, arbetsférmedlingen och berérda fackorganisationer. De lokala
styrgrupperna ska séakerstélla forankring av projektet i den ordinarie verksamheten. Styrgrupperna
ansvarar aven for lokal bemanning och ska fungera vagledande for projektledare och arbetsgrupp.

Pa nationell niva finns en styrgrupp med chefer fran respektive involverad avdelning pad SKR. Denna
grupp ska agera lank mellan SKR:s samverkande enheter och ska besluta kring fragor dar
projektgruppen inte har befogenhet.

1.3.3 HOgnivagrupp

Hoégnivagruppen finns pa nationell niva och bestar av representanter frdn SKR samt Myndigheten for
delaktighet och Arbetsférmedlingen. Hognivagruppen ska fungera som den formella lanken mellan
projektet och de samverkande verksamheterna. Medverkande myndigheter i hognivagruppen har i
uppdrag att férankra projektet i den egna organisationen samt sakerstélla utrymme att medverka
lokalt. Det ar aven dessa myndigheter som ar mottagare av resultaten i det lokala utvecklingsarbetet.

1.3.4 Referensgrupp fran malgruppen

Referensgrupp fran malgruppen har satts samman pa nationell niva och bestar av personer som har
erfarenhet av arbete och egen funktionsnedsattning. Referensgruppens roll &r att bidra med
erfarenheter "fran verkligheten” till lokala och nationella projektgrupper. Referensgruppen bestar av
totalt 19 personer (10 kvinnor och 9 man) och ar sammansatt for att representera en spridning
avseende kon, etnicitet, geografi och alder. Referensgruppen har tréffats fyra ganger (uppdelat pa tva
grupper), och diskuterat tillsammans utifrén olika teman. Temana har behandlat:

- Oppenhet kring funktionsnedséttning vid rekrytering och pé arbetsplatsen
- Vad som kannetecknar en tillganglig arbetsplats
- Referensgruppens medskick till utvecklingsarbetet framat

1.3.5 Facklig referensgrupp

Den fackliga referensgruppen bestar av representanter fran kollektivavtalsslutande parter pa nationell
niva, for de yrkesgrupper som finns i kommunerna. Den fackliga referensgruppens roll ar att félja och
kvalitetssékra projektet, genom att ta del av projektresultaten och komma med inspel till projektets
genomfdrande.

1.4 WSP:S TIDIGARE LEVERANSER

| november 2018 levererade davarande Kontigo (numera WSP) en nuldgesanalys. Nuldgesanalysen
beskrev respektive delprojekts foradndringsteorier samt en inledande analys av projektets dvergripande
syfte och arbetssatt, organisatoriska forutsattningar, styrning, férankring och hallbarhet samt det
operativa arbetet. | nulagesanalysen lamnade utvarderarna féljande sju rekommendationer:

8110285003 - Foljeforskning Flera vagar in



1. Identifiera vilka delar i projektet som kréver samsyn nationellt och sékerstéll samsyn kring
dessa

2. Tydliggor den fackliga referensgruppens praktiska roll

Identifiera och definiera vad universell utformning och anpassning av arbetsplatser innebéar for

projektet

Ta fram en deltagardefinition

Ta fram forandringsteorier saval nationellt som lokalt

Kommunicera det operativa arbetet i delprojekten till styrgruppen

Undersok SKR:s mojlighet att vara mer vagledande gentemot kommunerna

w

No o ks

| december 2019 levererade WSP en delutvardering som primart fokuserade pa projektets
genomforande ur ett organisatoriskt perspektiv. Da delprojekten vid tiden for delutvarderingen hade
kommit olika langt i att faktiskt rekrytera personer till de nya tjansterna, utgjorde
malgruppsperspektivet inte fokus for delutvarderingen. | delutvarderingen analyserades projektet
utifrén dess tankta syfte och mal, samt utifrdn dess tankta genomférande pa lokal och nationell niva. |
delutvarderingen lamnade utvarderarna foljande fem rekommendationer till projektet:

1. Utforma en strategi for hur erfarenheter fran projektet ska tas tillvara och spridas

2. Tydliggdr nar man natt projektets mal avseende att ta fram och testa nya tjanster

3. Tydliggor arbetet med horisontella principer® i det material som tas fram inom ramen for
projektet

4. Stotta de lokala delprojekten i att sakra forutsattningar for implementering och langsiktiga
resultat

5. Sakerstall att det finns forutsattningar att agera utifran de strategidokument och produkter som
tas fram i projektet

1.5 SLUTUTVARDERINGENS FRAGESTALLNINGAR
| Tabell 2 presenteras slututvarderingens 6vergripande fragestallningar med tillhérande delfragor.

Tabell 2 WSP:s utvarderingsfragor.

Overgripande fragestallning Delfraga

1. 1vilken utstrackning har projektet skapat och testat nya tjanster i valfarden?

2. Har projektet lett till forvantade resultat pa Innebar de nya tjansterna arbetsuppgifter som kanns
individniva? meningsfulla och som bidrar till verksamhetens
kvalitet och utveckling?

Ger de nya tjansterna 6kade inkomster och mdjlighet
till egen forsorjning fér malgruppen?

3. Har projektet lett till forvantade resultat pa Bidrar de nya tjansterna till att medarbetare far mer tid
organisationsniva? att utfora sina karnuppdrag (medarbetare arbetar pa
toppen av sin kompetens)?

Bidrar de nya tjansterna till 6kad kvalitet i
verksamheterna?

Har projektet resulterat i rekryteringsprocesser som ar
tillgéangliga for alla, oavsett funktionssatt?

3 Socialfondsprogrammet har fyra horisontella principer som ska pragla insatserna som far stod:
jamstalldhet, tillganglighet, icke-diskriminering samt ekologiskt hallbar utveckling. Medan de tre forsta
principerna ar obligatoriska ska den sista beaktas vid vissa utlysningar.
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Har projektet lett till 6kad konkretisering av vad en
tillganglig arbetsplats innebar i praktiken?

Har projektet lett till positivt férandrade attityder och
varderingar till personer med kognitiv
funktionsnedsattning som paverkar arbetsférmagan?

4. Har projektet lett till forvantade resultat pa Visar projektet att de nya tjanster som tas fram och
strukturniva? testas kan vara en langsiktigt fungerande strategi for
att bidra till valfardens kompetensforsérjning?

Visar projektet att de nya tjanster som tas fram och
testas kan fungera som en vag in pa
arbetsmarknaden for individer som idag befinner sig
utanfor?

Visar projektet att de nya tjansterna som tas fram och
testas innebar ekonomiska fordelar for bade stat,
kommun och individ?

5. Hur har projektet arbetat med och f6ljt upp horisontella principer?

6. Finns det forutsattningarna for att lardomar fran projektet ska implementeras och leda till langsiktiga
resultat pa nationell och lokal niva?

1.6 GENOMFORANDE OCH MATERIALINSAMLING

1.6.1 Besok och semistrukturerade intervjuer pa arbetsplatser

WSP har genomfort intervjuer pa totalt fem arbetsplatser som anstallt personer inom ramen for
projektet i tva olika kommuner; Gavle och Boras. Under besoken har WSP intervjuat chefer och
medarbetare (bdde medarbetaren som fatt anstallning genom projektet och évriga medarbetare).
Totalt har sex personer som innehar tjanster som skapats inom ramen for projektet, sex medarbetare
och fem verksamhetschefer intervjuats. Syftet med besoken och intervjuerna var att soka svar pa
framfor allt utvarderingsfraga fraga 1, 2 och 3 i tabell 2.4

1.6.2 Semistrukturerade telefonintervjuer
WSP har genomfort drygt 30 semistrukturerade telefonintervjuer med nyckelaktérer pa saval nationell
som lokal niva. Foljande aktorer har intervjuats:

e Projektledare pa lokal och nationell niva

e Representanter fran styrgrupp pa nationell och lokal niva

e Representanter fran hognivagruppen

e Representanter fran projektgrupp pa nationell niva

e Representanter fran referensgrupp fran projektets malgrupp

Syftet med intervjuerna har framfor allt varit att férdjupa bilden av projektets resultat (pa individ-,
organisation-, och strukturnivd), samt undersoka forutsattningarna for respektive aktor att arbeta
vidare med lardomar och arbetssatt fran projektet efter projektet avslutats.

4 P& grund av Coronapandemin genomfordes intervjuerna i Gavle kommun digitalt via digitala
motestjansten Teams.
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1.6.3 Dokumentanalys

WSP har tagit del av och analyserat relevant dokumentation pa saval nationell som lokal niva. Bland
annat de verktyg som tagits fram pa nationell niva, de lokala delprojektens status/delrapporter samt
anteckningar och sammanstéllningar fran styr- och projektgruppmoten samt moten med referensgrupp
med personer fran malgruppen.

1.6.4 Medverkan vid projektméten

WSP har medverkat vid projektméten som hallits med projektmedarbetare pa nationell och lokal niva.
Vid projektmodtena har WSP tagit del av projektens statusrapporter och kunnat diskutera
fragestallningar som dykt upp under genomférandet av utvarderingen.

1.6.5 Presentation och aterféring av resultat

WSP presentade utvarderingens prelimindra slutsatser for de lokala projektledarna, den nationella
projektgruppen, samt projektets styr-, och hdgnivagrupp i juni och augusti 2020. Vid
presentationstillfallena lamnades utrymme for diskussion och reflektion kring utvarderingens innehall
och slutsatser.

1.7 RAPPORTENS DISPOSITION

Efter detta inledande kapitel beskrivs projektets arbete med att ta fram nya tjanster, samt vilka som tar
del av dessa tjanster. | kapitel tre diskuteras projektets resultat och nytta, pa individ- och
organisationsniva. | kapitel fyra beskrivs projektets arbete med jamstélldhet, tillganglighet och icke-
diskriminering och i kapitel fem diskuteras forutsattningar for att lardomar och resultat fran projektet
ska bli implementerade och langsiktiga. | avslutande kapitel sex presenteras WSP:s slutsatser och
medskick for arbetet framat.

2 FRAMTAGANDET AV NYA TJANSTER

En stor del av projektet Fler vagar in — breddad rekrytering har handlat om att se éver organisation och
arbetsdela i verksamheter inom véalfardssektorn — for att se om det finns behov av, och ar majligt, att ta
fram nya tjanster eller yrkeskategorier. Arbetet kan betraktas som en del av rekryteringsstrategin att
"anvanda kompetensen ratt”.

| foljande kapitel diskuteras hur framtagandet av nya tjanster har sett ut i projektet. Framfor allt utifran
vad en ny tjanst faktiskt innebar, vilken typ av tjanster som har skapats samt vilka som har tagit del av
tjiansterna.

2.1 VAD INNEBAR EN NY TJANST | PROJEKTET?

En av WSP:s rekommendationer i den delutvardering som genomférdes under hésten 2019 var att
tydliggéra nar man natt projektets mal avseende att ta fram och testa nya tjanster.
Rekommendationen grundades pa utvarderarnas bild av att kommunerna i projektet tolkade vad "en
ny tjanst” (tidigare kallad kompletterande tjanst) faktiskt innebar olika — vilket kunde férvantas leda till
olika utfall i kommunerna.

| foljande avsnitt diskuteras vad en ny tjanst faktiskt innebéar i olika kommuner, framfér allt avseende
hur de tagits fram och vad som definierar en ny tjanst. | avsnittet ger vi ocksd exempel pa ett antal
tjanstebeskrivningar i projektet.
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2.1.1 Hur har tjdnsterna tagits fram?

Det ar utvarderarnas bild att det fran projektstart inte fanns nagra tydliga riktlinjer kring hur de nya
tjansterna skulle tas fram i de kommuner som deltagit i projektet. Daremot fanns det, fran forstudien till
projektet, erfarenheter och lardomar att dra fran hur man arbetat med den sa kallade AKR-modellen i
Orebro. Flera kommuner har sedan valt att utga fran den modellen i sitt arbete, men genomfért den pa
olika satt och i olika omfattning. Modellen har dven testats internt pa SKR.

Kortfattat bygger Orebros AKR-modell p& tva interaktiva workshops (4+4 timmar) som genomférs med
medarbetare pd kommunala arbetsplatser. Den forsta workshopen syftar till att identifiera
arbetsuppgifter utifran 1) arbetsuppgifter som ingar i mitt uppdrag som ingen annan bor/far utféra
(gréna arbetsuppgifter), 2) arbetsuppgifter som stédjer de arbetsuppgifter som ingér i mitt uppdrag,
men inte behover utféras av mig (gula arbetsuppgifter), 3) arbetsuppgifter som inte ingar i eller direkt
stodjer mitt uppdrag, men som &r relevanta att ndgon annan pa arbetsplatsen utfor (réda
arbetsuppgifter), 4) arbetsuppgifter som borde sluta goras (svarta arbetsuppgifter). Den andra
workshopen syftar till att analysera resultaten fran forsta workshopen utifran fragestaliningarna: Gor vi
ratt saker? Gor vi saker ratt? Gor ratt kompetens ratt saker?

Hur de olika kommunerna tolkat Orebros modell beskrivs utforligt i WSP:s processutvardering (avsnitt
3.2.2) och framgangsfaktorer kring att se 6ver organisation och arbetsdela utvecklas ytterligare i
WSP:s rapport Samlade erfarenheter fran projektet Fler vagar in — Breddad rekrytering (2020).
Kortfattat kan vi dock konstatera att de flesta kommuner pa olika satt valt att férenkla och korta ned
Orebros modell. | Stockholm har man valt att utforma AKR-modellen som en webbutbildning for
stadens rekryterande chefer och HR-ansvariga. Bakgrunden till det var just att delprojektets styrgrupp
tidigt uttryckte att en process med fysiska workshops skulle krava fér mycket resurser fran
verksamheterna.

Samtidigt har kommunerna férlangt modellen, sétillvida att de adderat framtagandet av tjanster till det
ursprungliga genomférandet. Tjansterna har primart skapats av de réda arbetsuppgifter som
identifierats — alltsa de arbetsuppgifter som behdéver fortsatta goras, men kan utforas av ndgon annan
pa arbetsplatsen. S&har beskriver en verksamhetschef pa en forskola arbetet med AKR-modellen pa
hens arbetsplats:

Borjade med att HR, facket, min chef och jag var med pa en workshop med hela férskolans
personal. Projektet och dess syfte presenterades. Sedan fick man sitta i sina olika yrkesroller
och diskutera, forskoleléararna for sig och barnskétarna for sig. Vad gor jag? Vad gor mina
kollegor? Vad hade kunnat utféras av ndgon annan? Utifr&n den sorteringen hittade vi
arbetsuppgifter och kunde sedan formulera en arbetsbeskrivning.

Tre saker lyfts fram som sarskilt viktigt i arbetet med att identifiera tjanster. For det forsta behover
upplagget pa eventuella workshopar anpassas efter verksamheternas forutsattningar. Till exempel
menar flera projektledare att genomférandet inte bor ta langre tid &n att det ryms pa ett APT-mote. For
det andra ar det viktigt att ratt personer involveras i arbetet med att se dver organisation och roller,
arbetsdela och eventuellt ta fram nya tjanster. Utvarderingen visar att det ar viktigt att saval
medarbetare och chefer, som fackliga representanter och HR-ansvariga involveras i arbetet.

Till sist &r det viktigt att det finns en tydlig plan for hur resultaten frAn workshoparna ska tas om hand.
Projektet har visat att arbetet med AKR-modellen i verksamheter inte maste leda till att nya tjanster tas
fram. | Orebro, dar modellen férst utvecklades, anvands den framst for att effektivisera arbetsplatser
och forbéttra arbetsmiljon genom att se till att kompetensen anvénds ratt, och tillsammans diskutera
roller och arbetsuppgifter som behover och inte behdver utforas pa arbetsplatsen.

Om ambitionen &r att ta fram nya tjanster ar det dock viktigt att det finns ett stod for detta i
verksamhetens ledning, samt hos HR och fackliga representanter innan arbetet med AKR-modellen
drar igdng. Annars riskerar arbetet "endast” leda till att det identifieras "réda” arbetsuppgifter och tas
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fram en arbetsbeskrivning, som i sin tur inte har férutsattningar att utgora en faktisk tjanst att rekrytera
till. S&har uttrycker sig en verksamhetschef inom hemtjansten i en av kommunerna kring den héar
problematiken, samt om relationen till ett parallellt arbete i kommunen med serviceassistenter:

Vi var tydliga med att vi nog inte kunde anstélla. Vi har inte de tjansterna inom hemtjansten
idag. Vi vet inte vad vi skulle kunna anstélla personen som i sa fall... Vi har kallat det for
resurs nu i projektet, och sadana har vi ju inte tjanster fér. Men parallellt med det har projektet
har vi ett annat utvecklingsarbete kring serviceassistenter. Det &r en ny yrkeskategori. Sa de
kommer vi s& smaningom att kunna anstélla. Men det ar andra arbetsuppgifter an vad
resursen inom det héar projektet har haft.

Det finns ocksa exempel pa kommuner som inte anvant sig av AKR-modellen i framtagandet av
tjianster. | Orebro har man utgatt fran tidigare arbetsbeskrivningar for extratjanster och utifran det
diskuterat behov med aktuella verksamheter och definierat en tjanst. | Karlskoga har man genomfért
intervjuer med medarbetare i den verksamhet tjanster tagits fram, och utifran dessa intervjuer utformat
arbetsuppgifter som verksamheten har behov av.

2.1.2 Vad definierar en ny tjanst?

Gemensamma for samtliga kommuner ar att de poangterar att de nya tjansterna ska utga fran
verksamheternas behov, som verksamheterna sjalva ska formulera. Det ar bland annat det
projektledarna lyfter fram som "det nya” i sattet att arbeta, jAmfort med tidigare erfarenheter av till
exempel extratjanster.

Flera kommuner poangterar ocksa att en stor del av det "nya” i de tjanster som tas fram handlar om
hur tjansterna tillsatts. | Falkenberg beskrivs den "kompletterande vagen in” p& arbetsmarknaden som
viktig. Aven Géavle och Orebro menar att hur man rekryterar och/eller matchar personer till de nya
tjansterna, ar en viktig del av "det nya” i tjansten.

En annan viktig aspekt av "det nya” i de tjanster som skapats ar vilket avtal de gar under. | Stockholm
menar man till exempel att den nya tjansten inte har skapats i verklig mening férran den overgar fran
ett BEA-avtal® till ett AB-avtal® - allts& blir en ordinarie tjanst i verksamheten. Saval Gavle som Orebro
har ocksa poangterat vikten av detta perspektiv tidigt i projektet. | Karlskoga lyfter man upp att en
tjanst har skapats nar det finns beslut om att den ska tillséttas, oavsett avtalsform. De poangterar
ocksa att det behover finnas ett langsiktigt stod kopplat till tjiansterna — om det ska finnas
forutsattningar for projektets prioriterade malgrupp att ta del av dem.

2.1.3 Hur manga och vilken typ av tjanster har tagits fram?

Samtliga kommuner uppger att de har tagit fram och testat tjanster inom ramen for projektet. | Bilaga 1
redogors for hur manga tjanster (nya uppdragsbeskrivningar) som, vid tiden for utvarderingen? har
tagits fram och testats inom ramen for projektet. | bilagan redovisas dven inom vilka verksamheter
tjansterna testats samt under vilka avtal de tagits fram.

Utvarderingen visar att det, vid tiden for utvarderingen, totalt har tagits fram och testats totalt 56 nya
tjanster (uppdragsbeskrivningar) inom ramen for projektet. Vidare har cirka 74 verksamheter
involverats och cirka 133 personer har genom projektet tagit del av tjansterna. Total 22 av tjansterna

5 Bestammelser for arbetstagare i arbetsmarknadspolitiska insatser (BEA) ar ett kollektivavtal for kommuner och
regioner som ar tankt att anvandas for arbetstagare som anstélls for arbete som inte ar budgeterat inom
arbetsgivarens verksamhet, i syfte att minska arbetslosheten. Kélla: SKR, Lonekollektivavtal vid sidan av HOK
https://skr.se/arbetsgivarekollektivavtal/kollektivavtal/lonekollektivavtalvidsidanavhok.1880.html

6 Allmanna bestammelser ar en del av huvudéverenskommelsen (HOK) och innehéller allméanna
anstallningsvillkor. Kalla: SKR, Allménna bestammelser (AB) med bilagor
https://skr.se/arbetsgivarekollektivavtal/kollektivavtal/allmannabestammelserab.145.html

7 Juni 2020
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ligger, vid tiden for utvarderingen, under AB-avtal. Ytterligare 111 tjanster ligger under BEA-avtal, i
flera fall med plan fér 6vergang till AB-avtal.

| projektansokan diskuteras skapandet av, det som da kallades, kompletterande tjanster utifran vad
det skulle kunna handla om for typ av tjanster. Utifran erfarenheter fran den forstudie som foregick
projektet, konstateras det att tjansterna till exempel kunde réra avancerade administrativa jobb eller
serviceassistenttjanster. Malsattningen var kompetensforsorining och langsiktiga I6sningar i reguljara
jobb for personer med kognitiv funktionsnedsattning som paverkar arbetsformagan.

Vidare beskrivs det att utgangpunkten for framtagandet av tjansterna; att anvanda kompetensen rétt,
skulle majliggora for kvalificerade medarbetare i valfarden att jobba pa toppen av sin kompetens
(utfora sitt karnuppdrag) — genom att minska arbetsuppgifter som splittrar arbetsdagen och lata de
utféras av andra kompetenser. Det var dessa avlastande arbetsuppgifter som skulle ligga till grund for
framtagandet av de nya kompletterande tjansterna.

Genomgang av uppdragsbeskrivningar som tagits fram inom ramen for projektet visar att tjansterna ar
olika i sin karaktar, bland annat avseende om de "endast” beskriver ett antal arbetsuppgifter som ska
genomfdras eller om de aven inkluderar en vidare beskrivning av tjanstens évergripande uppdrag.
Gemensamt for flertalet uppdragsbeskrivningar ar dock att de till stor del innehaller s kallade
okvalificerade arbetsuppgifter, alltsa arbetsuppgifter som kraver en lagre utbildningsniva och mindre
yrkeserfarenhet for att utféra. Exempel pa mer lagkvalificerade arbetsuppgifter som aterkommer i flera
uppdragsbeskrivningar &r olika typer av staduppgifter, pa- och avdukning av matbord vid maltider,
hantering av sopor, hantering av tvatt och svara i telefon.

| intervjuer med medarbetare och chefer beskrivs det att detta ar arbetsuppgifter som behdver utféras,
och i regel utfors av till exempel forskollarare, underskoterskor, sjukskéterskor, samordnare eller
chefer. Flera intervjupersoner menar darfor att det bidrar till mervéarde och utveckling av verksamheten
om nagon annan kan utfora dem, da detta mojliggor for medarbetare och chefer att agna sig at sitt
karnuppdrag.

Det finns ett fatal exempel p& mer kvalificerade arbetsuppgifter i uppdragsbeskrivningarna, alltsa
arbetsuppgifter som kraver relevant utbildningsbakgrund och yrkeserfarenhet for att utféra. Tva
sadana exempel ar de arkivarietjanster och de verksamhetsstodstjanster som tagits fram i Boras. |
vissa arbetsbeskrivningar finns det ocksa inslag av mer administrativt orienterade arbetsuppgifter, som
att skota bestallningar av forbrukningsvaror, lagga schema och ta hand om kvittoredovisning.
Intervjuer med personer som innehar sadana tjanster indikerar dock att de skulle vilja ha fler
kvalificerade arbetsuppgifter &n vad som idag ingar i deras arbetsbeskrivningar. En av
intervjupersonerna uttrycker sig pa féljande vis:

Jag trivs bra med arbetsuppgifterna, men jag hade géarna haft mer administrativa uppgifter
kring scheman osv. Lite mer skrivbordsjobb och nagot att kunna plocka upp nar jag har
mindre att gora. Jag har tidigare haft sjalvstandiga arbeten som till exempel ekonomiassistent.

Det ar utvarderarnas bild att det framfor allt ar tre faktorer som har paverkat att tjansterna som tagits
fram inom ramen for projektet snarare har kommit att bli av serviceassistentkaraktar, &n de
avancerade administrativa tjanster som ocksa beskrivs i projektansokan.

1. Sattet arbetsuppgifterna och tjansterna identifierats. AKR-modellen och sattet den
tillampats i projektet har drivit verksamheterna mot att identifiera mer lagkvalificerade
arbetsuppgifter. Tjanster har i regel skapats av de arbetsuppgifter som identifierats som réda i
AKR-modellen. | de verksamheter projektet primart vant sig mot (vard och omsorg och
barnomsorg) har dessa arbetsuppgifter ofta okvalificerad karaktér.

2. Att flera tjanster tagits fram pa BEA-avtal. Anstéllda pd BEA-avtalet utgor arbetstagare som
anstallts for arbete som gar utdver det som ar budgeterat inom arbetsgivarens ordinarie
verksamhet. Syftet med att anstalla pd BEA-avtal ar att minska arbetslosheten. Detta har i
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vissa fall lett till forstaelsen att de arbetsuppgifter som identifieras for de nya tjansterna genom
AKR-modellen, inte far "konkurrera” med ordinarie personals arbetsuppgifter. Omfattningen
och karaktaren pa arbetsuppgifterna blir darfor begrénsad till arbetsuppgifter som tillfor sa
kallad "guldkant” fér ordinarie personal.

3. Att kompetensforsorjning inte alltid varit utgdngspunkten for framtagandet av
tjansterna. Nar individperspektivet "att hjalpa en person eller grupp in pa arbetsmarknaden”
blivit 6verordnat kompetensforsorjningsperspektivet, har det i vissa fall resulterat i tjanster som
mer liknar klassiska arbetsmarknadsinsatser.

Att flertalet tjanster i projektet har en lagkvalificerad karaktar betyder inte att de inte kan bidra med,
och har bidragit till, kvalitet och verksamhetsutveckling i de verksamheter de identifierats. Det betyder
inte heller att det inte kravs specifika kvalifikationer och kompetenser for att rekryteras till tjansterna.
Exempel pa informella kompetenser som beskrivs som viktiga for flera av de framtagna tjansterna ar
social kompetens och stresstalighet. Utvarderingen visar att detta behdver tas hansyn till i matchning
till samtliga tjanster.

Vilken typ av tjanster som tagits fram inom ramen for projektet ar dock viktig kunskap att ha med sig i
diskussionen kring vilken malgrupp tjansterna faktiskt ar relevant for, och hur férutsattningarna ser ut
for att tjansterna ska leda till reguljara anstallningar och langsiktig forsorjning for den enskilde
individen.

2.2 VILKA HAR TAGIT DEL AV TJANSTERNA?

| WSP:s processutvardering diskuteras projektets malgrupper och det faktum att definitionen av dessa
har varierat mellan de olika delprojekten, samt mellan lokal och nationell niva. | foljande avsnitt
diskuterar vi projektets avsikt med den prioriterade malgruppen personer med kognitiv
funktionsnedsattning som paverkar arbetsformagan samt hur kommunernas tolkning av malgruppen
fatt &terverkningar pa vilka som faktiskt tagit del av de tjanster som tagits fram och testats inom ramen
for projektet.

2.2.1 Projektets prioriterade malgrupp

| den nationella projektansékan formuleras projektet malgrupp som: personer med kognitiv
funktionsnedsattning som paverkar arbetsformagan samt unga personer som pa grund av sin
kognitiva funktionsnedséttning ar oprovade pa arbetsmarknaden?8. Samtidigt framgar det av ansdkan
att centralt for rekrytering av deltagare till projektet skulle vara den egna viljan att arbeta, och
utgdngspunkten att ingen intresserad person ska exkluderas pa grund av att de inte tillhor den tankta
malgruppen — om matchningen mellan individ och arbetsplats &r ratt. Det innebar i praktiken att det
gavs utrymme for en lokal variation i vilka malgrupper arbetsgivarna skulle rekrytera till de (da kallade)
kompletterande tjansterna, dar bade ohalsa, etnicitet och funktionsnedsattning kunde vara aspekter
som vagdes in. Dock framkommer det fran ansokan att "ett antal” tjanster i varje deltagande kommun
skulle avsattas till personer med kognitiv funktionsnedséattning som paverkar arbetsformagan.

Definitionen av malgruppen utgick fran slutsatser i férstudien. Bland annat kring hur arbetsmarknaden
ser ut, samt hur relationen mellan funktionsnedséttningar och arbetsliv ser ut. Férstudien visade att
personer med funktionsnedsattning kommer till korta i en rekryteringssituation om stédstrukturer
saknas. | forstudien blev det ocksa tydligt att olika forutsattningar behover beaktas nar ansvaret for en
val fungerande arbetssituation flyttas till arbetsplatsniva, vilket staller nya krav pa alla inblandade
aktorer.

8 Vidare beskrivs det att projektet sarskilt ska folja utvecklingen for personer med langvarig eller kronisk kognitiv
eller intellektuell funktionsnedséttning.
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Dessa fragor diskuteras bland annat i rapporten Kunskapsoéversikt; Fler vagar in — breddad
rekrytering® som togs fram 2016 i samband med forstudien till projektet. | kunskapsoéversikten
resoneras det bland annat kring att personer med funktionsnedsattning i hogre grad &r arbetsldsa i
Sverige i jamforelse med befolkningen i allménhet. En forklaring som namns ar att andelen arbeten
med enkla arbetsuppgifter med laga krav pa utbildning och formell kompetens har minskat kraftigt i
arbetslivet, samtidigt som kraven pé flexibilitet, eget ansvar och arbetstempo har 6kat. Det betonas
dock att det inte enbart ar formell kompetens och utbildning som blivit allt viktigare, utan att det &ven
handlar om personliga egenskaper. Kraven pa social férméaga och kompetens har forstarkts och att
vara kommunikativ och entreprendriellt lagd premieras. Ytterligare strukturella faktorer som ndmns &r
att nedgangar i den allmanna sysselsattningsgraden och konjunkturen paverkar denna grupp i hogre
grad an befolkningen i allménhet.

Sammantaget skulle d& arbetslivets nya forutsattningar innebara att gruppen med
funktionsnedsattningar blir sarskilt drabbad. Varfér denna grupp pekades ut som en sarskilt prioriterad
malgrupp i projektet.

2.2.2 Malgruppen i praktiken

Utvarderingen visar att totalt 125 personer fran den prioriterade malgruppen har rekryterats till nya
tjianster inom ramen for projektet. Atta tjinster har tillsats av personer fran annan malgrupp som
befinner sig langt fran arbetsmarknaden.

| WSP:s processutvardering fran hosten 2019 framkommer det att kommunerna betraktat den
prioriterade malgruppen som bade bred och snav. Detta har i sin tur skapat olika utmaningar och olika
I6sningar i projektets arbete med individer och framtagande av nya tjanster. | processutvarderingen
var det flera intervjupersoner som lyfte fram att gruppen personer med kognitiv funktionsnedséttning
som paverkar arbetsformagan &r en valdigt heterogen grupp som inom sig rymmer flera olika grupper,
med olika mojligheter, hinder och behov. Denna breda mélgruppsformulering har gjort det svart for
vissa projekt att kommunicera, saval internt som externt, vilken malgrupp de faktiskt avser arbeta med
i projektet och vilka behov hos denna malgrupp projektet ska mota.

| arbetet med slututvarderingen har detta resonemang utvecklats ytterligare, framfor allt avseende att
personer inom malgruppen har olika utbildningsniva och olika yrkeserfarenhet — och darfor ar
intresserade av tjanster som ar mer eller mindre kvalificerade. Detta resonemang framkommer saval i
intervjuer med de lokala projektledarna som i intervjuer med personer som innehar de framtagna
tjansterna och representanter fran referensgruppen. Framfor allt diskuteras fragan i relation till hur
relevanta, intressanta och utvecklande de tjanster som tagits fram inom ramen fér projektet faktiskt ar
for delar av den prioriterade malgruppen. En representant fran referensgruppen uttrycker sig pa
féljande vis:

Vi slogs av hur manga det ar som har akademisk utbildning i referensgruppen. Sa blir det
tjanster som ska avlasta och mojliggora for andra att utfora sitt kdrnuppdrag. De tjansterna blir
enklare. Om man da har en gedigen akademisk utbildning sa blir tjansterna fel. Det blir
praktikantkansla. Det ar en viktig erfarenhet som kommit fram i gruppen. Man kommer inte dit
man vill som person, man &r dar p& ndgons “goda vilja”.

En annan viktig erfarenhet fran projektet ar att aven pa pappret lagkvalificerade arbetsuppgifter, ofta
kraver informella kompetenser som behdéver tas hansyn till vid rekrytering och matchning till en tjanst.
Ett sddant exempel &ar de forskolestodstjanster som tagits fram i Gavle kommun. P& en av
arbetsplatserna som rekryterat forskolestdd innebér tjansten att stétta fem avdelningar med totalt 95

9 Castillio (2016), Kunskapséversikt Fler vagar in — breddad rekrytering. Méjligheter, férutsattningar oh
utmaningar for att tillvarata kompetensen hos personer med funktionsnedséattning, Sveriges kommuner och
landsting, Avdelningen for arbetsgivarpolitik
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barn och 18 personal vid framfor allt maltider. For att klara av en sadan tjanst kravs omfattande social
kompetens och formaga att dagligen moéta och bemota saval barn som kollegor.

Samtidigt lyfter ett antal intervjupersoner i sval processutvarderingen som slututvarderingen att
malgruppen personer med kognitiv funktionsnedséattning som paverkar arbetsformagan ar for snav i
relation till projektets syfte. Dels utifran vad projektet faktiskt vill uppna, dels utifran de olika intressen
och behov som finns i en kommun. Med bakgrund i detta resonemang, och i att det redan i ansdkan
framkom att malgruppen kunde vara bredare &n personer med kognitiv funktionsnedséattning som
paverkar arbetsférmagan, har framfor allt Gavle, Skévde och Orebro valt att bredda sitt perspektiv
kring malgruppen, till att omfatta fler malgrupper som star langt ifrdn arbetsmarknaden.

| Gavle uttrycker man att det framfor allt &r utlandsfodda kvinnor, i vissa fall med lag utbildningsniva
och/eller yrkeserfarenhet, kommunen har svart att integrera pa arbetsmarknaden. Det &r ocksa
personer frdn denna malgruppgrupp som hittills rekryterats till tjansterna som tagits fram i Gavle, dven
om denna malgrupp inte formulerats som prioriterad i projektet. | Skovde har utgangspunkten varit att
komma upp i volymer av tjanster, och pa sa satt skapa goda erfarenheter av breddad rekrytering i
kommunens verksamheter. Sahar uttrycker sig projektledaren kring fragan:

Det vi har sett ar att nar man bérjar med ett nytt arbetssatt ar det alltid bra att f& medgang.
Borja med det lattaste och inte det svaraste. Tror att projektet vander sig till en av de svaraste
grupperna. Kan bli ett for langt steg for verksamheterna. Lattare att bygga in en svarare grupp
sedan, nar det finns goda erfarenhet av arbetssattet.

En utmaning som framkommer i de kommuner som valt att bredda malgruppsperspektivet ar att de
inte kunnat undersdka fragor som handlar om vad det for mekanismer som hindrar just personer med
kognitiv funktionsnedséttning som paverkar arbetsférmagan fran att delta pa arbetsmarknaden. Aven
fragor kring utformning av arbetsplatser, bemétande och tillganglighet menar utvarderarna har
nedprioriterats i dessa kommuner.

Ovriga kommuner har framfor allt vant sig till personer fran projektets identifierade malgrupp. Dock har
tolkning, och definitionen, av malgruppen varierat dven i dessa kommuner. Som beskrivs i
processutvarderingen (2019) har den faktiska formuleringen kring malgruppen varierat. Dels mellan de
olika delprojekten, dels i olika styrdokument. Ibland bendmns malgruppen som personer med
funktionsnedsattning (utan specifik koppling till kognitiv eller intellektuell funktionsnedsattning), ibland
som personer med funktionsvariation eller funktionssatt och ibland benamns den som personer med
kognitiv eller intellektuell paverkan.

3 RESULTAT OCH NYTTA

N&r man pratar om resultat eller nytta av ett projekt ar en central fraga for vem ett resultat, en kunskap
eller erfarenhet &r nyttig? Ar det fér den enskilde individen, projektledningen, projektagarna eller
nationella aktorer resultaten fran ett projekt ska komma till nytta?

| féljande kapitel diskuteras vilka resultat och vilken nytta projektet Fler vagar in — breddad rekrytering
har lett till. Dels pa individniva — alltsa for de individer som tagit del av tjanster som skapats inom
ramen for projektet. Dels pa organisationsniva - for de verksamheter som rekryterat genom projektet
och for de projektagande organisationerna. Resultaten diskuteras i relation till de mal som satts upp
for projektet.

Inom ramen for utvarderingen har vi varit i kontakt med fyra olika verksamheter i Bords och Géavle som
tagit fram tjnster och anstallt personer inom ramen for projektet. Vi har intervjuat sex personer som
innehar tjanster som tagits fram, samt kollegor och chefer pa respektive arbetsplats. Tjansterna
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innefattar tre forskolestod pa tva forskolor, en resurs inom hemtjansten, en badmastare/resurs pa en
simhall och ett bilpoolssamordnare/administrativt stdd pa en social- och omsorgsforvaltning.

Utover dessa intervjuer baseras resonemang i foliande kapitel pa intervjuer med projektledning pa
lokal och nationell niva.

3.1 RESULTAT PA INDIVIDNIVA

Pa individniva har malet varit att de nya tjansterna ska underlatta intradet pa arbetsmarknaden, och bl
en langsiktig vag in i vélfardsjobben, for personer med kognitiv funktionsnedséttning som paverkar
arbetsférmégan. Projektet har ocksa varit tankt att belysa hur strukturer och system samspelar for att
ge individer med kognitiv funktionsnedséttning bra mojligheter att fa, behalla och utvecklas i ett arbete.
Ytterligare ett mal i projektet som berér individen ar att tjansterna ska skapa ekonomiska vinster for
individen. Primart har utvarderarna tolkat detta mal som att tjansterna ska majliggéra egen, och
langsiktig, forsorjning for de personer som innehar tjansterna.

3.1.1 Upplevs tjansterna som meningsfulla?

| utvarderingen har vi stéllt fragor kring meningsfullheten i de tjanster som tagits fram inom ramen for
projektet. Dels till de personer som innehar tjansterna, dels till deras kollegor och chefer. Vi har ocksa
diskuterat tjansternas meningsfullhet med den referensgrupp frAn malgruppen som satts samman pa
nationell niva. Vad menar vi d& med meningsfullhet i det har sammanhanget? For personerna som
innehar tjansterna har det handlat om att veta vilka ens arbetsuppgifter ar, att uppleva att
arbetsuppgifterna bidrar pa arbetsplatsen (till exempel genom att underlatta vardagen for kollegorna)
och att arbetsuppgifterna ar utvecklande fér de som innehar tjansterna.

Intervjuer med de personer som innehar framtagna tjanster visar att upplevelsen av meningsfullhet ser
olika ut. Samtliga uppger att deras arbetsuppgifter i ndgon man upplevs underlatta deras kollegors
arbetsvardag, men tre av sex uttrycker samtidigt att de sjalva tycker att de hade kunnat géra mer for
att bidra pa arbetsplatsen @n vad som idag ingar i deras arbetsbeskrivning. Det finns en skillnad i
intervjupersonernas beskrivningar beroende pa om de upplever att deras tjanst ar avgorande for att
verksamheten ska fungera, eller om tjansten snarare upplevs bidra med en "guldkant” och avlastning
for kollegorna. En av intervjupersonerna beskriver att kollegorna uttryckt att de inte vet hur de klarade
sig innan hen boérjade arbeta dar. En annan uttrycker snarare att hens tjanst har maojliggjort en
"bekvamare” arbetsvardag for kollegorna nu an tidigare. Detta aterspeglas sedan i hur meningsfull de
upplever sin tjanst.

Intervjuerna visar vidare att det varierar huruvida personerna som innehar tjansterna upplever att de
utvecklas i sin tjanst eller inte, och att det i mangt och mycket verkar hanga ihop med om tjansten
upplevs som meningsfull. Samma intervjuperson som uttrycker att hens arbetsuppgifter mest gjort
arbetsdagen mer "bekvam” for kollegorna, uttrycker ocksa att hen inte finner arbetsuppgifterna i
tjansten som utvecklande. Samtidigt beskriver forskolestddet, som av kollegor beskrivs som
avgorande for verksamheten, att:

Jag har lart mig jattemycket om hur man kan prata med barnen. Lart mig olika strategier och
utvecklats i relation till barnen.

3.1.2 Mojliggor tjansterna langsiktig forsorjning?

Som diskuterats i kapitel 2 skiljer det sig at mellan kommunerna huruvida tjansterna som tagits fram
inom ramen for projektet ar reguljara tjanster (AB-anstallningar) eller BEA-anstéllningar.X® Aven om
framtagna tjanster kan innebara egen forsorjning pa kort sikt oavsett anstallningsform, kan

10 Anstallningar under saval AB-avtal som BEA-avtal kan innefatta lonebidrag.
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anstallningsformen ha stor betydelse for individernas majlighet till 1angsiktig férsorjning, inflytande,
kompetensutveckling och Iéneutveckling.

Utvarderarna uppfattar att ambitionen i projektet ar att framtagna tjanster ska leda till reguljara
anstallningar. Antingen inom ramen for projektet eller pa langre sikt. Kommunerna i projektet har
arbetat pa olika satt for att uppna detta, och fragan kring vilket avtal som kan anvandas for de
framtagna tjansterna har varit aterkommande i projektet. | ett antal kommuner har man testat att
anstalla direkt pd AB-avtal. | andra kommuner har man tagit fram modeller for rekrytering till
tjansterna, som kortfattat bygger pa att tjansterna utformas under BEA-avtal for att sedan 6verga till
anstallningar under AB-avtal.

I Orebro, dar det tagits fram servicebitradestjanster inom ramen for projektet, har personer anstallts pa
BEA-avtal de forsta sex manaderna. Dessa manader har fungerat som en sa kallad "férlangd
arbetsplatsintroduktion”. Efter sex manader f6ljs personen som innehar tjansten upp utifran framtagen
kravprofil. Om arbetsgivaren och den anstéllde ar dverens om att anstéllningen bor fortsétta, har
planen varit att tjansten ska 6verga i en AB-anstallning. Om arbetsgivaren och/eller den anstéllde
anser att anstéllningen inte kan fortsatta avslutas den.

| Boras och Skovde har man arbetat utifran liknande rekryteringsmodeller, med skillnaden att tiden i
BEA-anstallning ar langre. Dar bygger modellerna pa att anstallningen under det férsta aret ar
placerad under arbetsmarknadsavdelningen, pa ett BEA-avtal. Sedan utvarderas det om personen ska
anstéllas pa ett reguljart AB-avtal. | Boras ar det vid tiden for utvarderingen klart att tva av de nio
framtagna tjansterna 6vergatt till AB-avtal. | Skévde &r det vid tiden for utvarderingen klart att fyra av
39 anstallda 6vergatt fran ett BEA-avtal till ett AB-avtal.

Flera projektledare beskriver att det ar ett stort omstéaliningsarbete som behdver goras for att forflytta
den typen av tjanster som tagits fram i projektet fran BEA-anstallningar till AB-anstallningar. Och att
det finns en vana i kommunerna att arbeta pa ett visst satt med den prioriterade malgruppen och BEA-
anstallningar. En lokal projektledare uttrycker sig pa foljande vis:

Det finns inget dvergripande beslut annu att "sahér ska vi géra”. Det finns en vana av att
personer frAn AME och med funktionsnedsattning &r pa BEA-anstallningar rakt av. Man har
inte ténket att det ska vara en vanlig anstéllning. Den vanan finns inte, det ar ett stort jobb
kvar med det.

Utvarderingen visar att av de 133 personer som har rekryterats till tjanster inom ramen for projektet
tillhor 125 den prioriterade malgruppen. Endast 14 av dessa har vid tiden for utvarderingen anstallts
under ett AB-avtal, medan samtliga atta personer som tillhér en annan malgrupp som star langt fran
arbetsmarknaden, har anstallts under ett AB-avtal.

Att man som individ begransas avseende saval trygghet i anstéllningen som méjlighet till
loneutveckling av att vara anstalld pa ett BEA-avtal, framkommer i intervjuer med saval personer som
innehar tjanster, som med personer fran malgruppens referensgrupp. En av intervjupersonerna som
innehar en tjanst under BEA-avtal som tagits fram i projektet uttrycker sig pa foljande vis:

Jag fick mer pengar av att vara sjukskriven. Ar mer sjélvstandig nu pé ett vis, men ekonomin
har inte forbattrats. Jag har knappt rad att parkera utanfor jobbet.

En annan intervjuperson som innehar en tjanst under AB-avtal som tagits fram i projektet uttrycker sig
pa foljande vis:

Det ar ett riktigt jobb. Jag kdnner mig "useful”. Jag jobbar hér, jag far I6n och jag kan planera
for framtiden. Det &r jatteviktigt.

En medlem i malgruppens referensgrupp uttrycker sig pa féljande sétt kring frustrationen det innebéar
att "fastna” i Idnebidragstjanster:
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Om man har en lonebidragstjanst pa sitt CV ar det svart att komma ur det. Jag vill ju bli av
med I6nebidrag och komma bort fran trygghetsanstallningar. Jag vill ha ett vanligt jobb utan
[6nebidrag.

3.2 PA ORGANISATIONSNIVA

P& organisationsniva har malet varit att de tjanster som tas fram i projektet ska bidra till
verksamheternas kvalitet och utveckling, framfor allt genom att bidra till att befintlig personal far mer
tid att utfora sina karnuppdrag (arbeta pa toppen av sin kompetens). Det finns dven mal i projektet om
att skapa arbetsplatser som ar mer tillgangliga och inkluderande, samt arbeta fram och testa nya
rekryteringsprocesser som &r tillgangliga for alla. De nya tjansterna ska ocksa skapa vinster for individ,
kommun och samhélle. Det sista malet har utvarderarna tolkat som framst handlar om ekonomiska
vinster, da indikatorn for malet ar att en samhallsekonomisk analys av konsekvenserna av de nya
tjansterna ska goras pa samtliga nivaer.

3.2.1 Bidrar tjansterna till kvalitet och verksamhetsutveckling?

Om framtagna tjanster ska upplevas som relevanta, av saval personerna som innehar tjansterna, som
kollegor och chefer, behdver tjansterna bidra till verksamheternas kvalitet och utveckling.
Utvarderarnas tolkning ar att detta bidrag primart varit tankt att handla om att tjansten ska paverka
saval medarbetares, som eventuella brukare/kunders, vardag i positiv riktning (till exempel genom att
medarbetare far mer tid att utfora sitt karnuppdrag och arbeta pa toppen av sin kompetens).

Utvarderingen visar att samtliga intervjuade chefer och kollegor menar att tjansterna bidrar med nytta
pa arbetsplatserna, men det varierar i vilken grad och pa vilket satt. Spannet ror sig mellan en
upplevelse av att den nya tjansten avlastar 6vriga medarbetare, genom att arbetsuppgifter som inte
ingar i medarbetarnas karnuppdrag utfors av nagon annan, — till att tjansten faktiskt majliggjort ett helt
nytt satt att organisera arbetsplatsen och fordela arbetsuppgifter.

Samtliga intervjuade kollegor och chefer vittnar om att de framtagna tjansterna pa nagot satt bidragit
till att de kan fokusera pa sitt karnuppdrag mer nu an tidigare. Men att det varierar i vilken grad. En
medarbetare pa en kommunal simhall uttrycker sig pa foljande vis:

Att slippa visst stad och putsa fonster gor att vi kan 4gna oss mer at vart karnuppdrag —
service for gasterna. Sedan har det inte avlastat som vi hade tankt i vissa delar av
verksamheten - till exempel i kassan.

En medarbetare inom hemtjansten beskriver att:

Att var resurs har sina uppgifter gor att jag kan gora ett annat prioriteringsarbete. Det ar skont
att veta. Det har varit avlastande for min del.

Bada dessa citat vittnar om avlastning for medarbetare, som méjliggor storre fokus pa karnuppdraget.

Utvarderingen visar dock att den faktiska mojligheten till verksamhetsutveckling, utdver avlastning, ar
beroende av att den nya tjansten gar "att rakna med” som en ordinarie tjanst, och att det ar det som
skiljer det tankta arbetsséttet i projektet fran tidigare erfarenheter fran till exempel extratjanster. Har
ser det olika ut mellan arbetsplatserna i projektet, och till stor del verkar detta vara sammankopplat
med vilket avtal tjansterna skapats under. Om det ar en tjanst pa ett AB-avtal, en ordinarie tjanst, sa
galler samma skyldigheter och rattigheter fér personen som innehar tjansten som for 6vrig personal.
Detta betyder ocksa att personen kan skrivas in i den ordinarie schemaraden och faktiskt bidra till att
arbetsplatsen kan organiseras annorlunda. Sa har uttrycker sig en chef p& en forskola i Gavle, som
rekryterat ett sa kallat forskolestod, och jamfor det med tidigare erfarenheter av extratjanster:

Extratjinsterna var ett extrastod. Men jag har byggt en organisation kring forskolestdden.
Saknas personen sa fungerar det inte har nu.
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En kollega pad samma arbetsplats beskriver att:

Om inte forskolestoden &r pa plats en dag sa fattas det en kugge i hur vi byggt upp var
verksamhet nu. De har samma anstéllningsform som mig, med samma réttigheter och
skyldigheter.

Om tjansten gar under ett BEA-avtal menar flera chefer att man inte kan ha samma férvantningar pa
personen som innehar tjansten. Personen far inte vara oumbarlig, vilket begransar vilket bidrag
tjansten faktiskt kan ha i verksamheten. Sahar uttrycker sig en verksamhetschef som rekryterat en
resurs till hemtjansten inom ramen for projektet:

Den nuvarande tjansten ar inte oumbarlig. Vi har en verksamhet som fungerar anda. Det &ar
inget som star och faller med personen som har tjansten idag — och far heller inte vara det.

Vilket avtal tjansterna har skapats under verkar i sin tur paverkas av vilken ingang involverade aktorer
har haft i genomforandet av AKR-modellen och framtagandet av tjansterna. Sa har uttrycker sig
verksamhetschefen pa forskolan i Gavle kring syftet med det arbete de deltagit i under projektet:

Jag tanker att det har funnits framfor allt tre syften. Det forsta har handlat om att titta pa
yrkesrollerna har hos oss. Det andra om hur vi ska kunna fa till kompetensforsorjningen i
framtiden, for det kommer bli brist och kan behévas nya yrkeskategorier for att I16sa det. Det
sista ar det som kallas for breddad rekrytering. Att det kan komma in andra personer pa var
arbetsmarknad. AME har manga som star utanfér arbete. Samarbetet med dem har funnits
tidigare, men da har det varit omvant. Man har skapat arbetsuppgifter for individer. Nu har vi
vant pa det.

Omorganisationen pa forskolan i Gavle beskrivs dels ha kommit till stind genom att AKR-modellen
mojliggjort att roller och ansvar har tydliggjorts mellan forskollarare och barnskétare, dels genom att
identifiera forskolestoden som en ny yrkeskategori. Sahar beskriver en av medarbetarna pa forskolan
att hens arbetsvardag och yrkesroll har forandrats till f6ljd av omorganiseringen:

Det ar roligare att ha mitt jobb nu. Jag far gora det jag ska gora pa min arbetsplats. Vi kan
diskutera laroplanen, litteratur och forskning. Infor utvecklingssamtal kan férskollararna métas och
diskutera tillsammans for att hdja kvaliteten i genomférandet. Verkligen mdjliggjort att vi har
kunnat fortydliga undervisningen foér barnen.

3.2.2 Har projektet bidragit till nya och breddade rekryteringsprocesser?

| projektansdkan framkommer det att olika satt att rekrytera ska prévas och utvarderas i projektet, men
att kompetens och kvalifikationer for det aktuella arbetet ska vara i fokus. Malet kopplat till att bredda
rekryteringen handlar bade om att tillgodose verksamhetens behov och den enskilde individens
erfarenhetsbakgrund, kompetens och behov. | ansdkan beskriver man ocksa att eftersom kvinnor och
man manga ganger blir bemétta utifran forestallningar om kon ska alltid ett konsperspektiv beaktas i
rekryteringsprocessen.

Rekryteringsprocessen ar en av kdrnkomponenterna i den processkarta som tagits fram i projektet (se
figur 1) och en viktig del i att frimja icke-diskriminering inom projektet. Att bredda rekryteringen ar en
av tva strategier projektet utgar fran, och ar en viktig del i att nd projektets langsiktiga mal om att
personer med kognitiv funktionsnedsattning som paverkar arbetsformagan, i hogre grad an idag, ska
komma i arbete och egen forsérjning och pa sa vis bidrar till att I6sa de
kompetensforsdrjningsutmaningar valfardssektorn star infor. Sahar beskriver en lokal projektledare
vad breddade rekryteringsprocesser har inneburit fér hens kommun:

Handlar om att komma fram till ett rekryteringsférfarande som inte utesluter vissa malgrupper.
Vi rekryterar och har rutiner for en ordinarie kompetensbaserad rekrytering, men vet att vi
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genom det utestdnger grupper. Genom projektet har vi hittat fler mojligheter dar till exempel
matchning kan vara en del av en kompetensbaserad rekryteringsprocess.

| WSP:s processutvardering framkom det att de lokala delprojekten har haft olika utgangspunkt
avseende matchning och/eller rekrytering till de tjanster som tagits fram. En del kommuner har utgatt
fran att kartlagga kompetens hos personer som star langt fran arbetsmarknaden (med hjalp av AF och
AME), for att sedan, i samverkan med verksamhetschefer, matcha dessa personer mot de tjanster
som arbetats fram inom ramen for projektet. Andra kommuner har arbetat for att identifiera och ta bort
hinder i kommunens ordinarie rekryteringsforfaranden. Oavsett vilken ingang kommunerna valt, visar
utvarderingen att de har de stott pa utmaningar.

| de kommuner som valt att matcha tjansterna mot personer som star utanfor arbetsmarknaden, har
utmaningarna primart varit kopplade till arbetsrattsliga fragor. For det forsta har det handlat om att det,
pa grund av att det ar kutym att lysa ut ordinarie tjanster pa AB-avtal i kommunerna, inte har ansetts
majligt att matcha personer till de framtagna tjansterna. For det andra har det handlat om fragor
kopplade till vem som har rétt till kommunens lediga tjanster, alltsa fragor kopplade till foretradesratt.

| de kommuner som haft som ambition att rekrytera till de framtagna tjinsterna genom ordinarie
processer, har utmaningen primart handlat om att den prioriterade malgruppen faktiskt ska fa del av
de aktuella tjansterna. En lokal projektledare uttrycker sig pa foljande vis kring detta:

Det har hela tiden gatt alldeles utmarkt att anstalla pa BEA-avtal. Men svart att forflytta det till
AB-avtal. Om man far till en befattning och lyser ut den, sa ar det svart att sakra att
malgruppen ska fa tjansten. Om jag later andra férvaltningar utlysa en tjanst som
serviceassistent... Da &r det I6gn att det &r en person fran gymnasiesérskolan som far
tjansten.

Det ar utvarderarnas bild att dessa tva utmaningar har lett till att flertalet kommuner i projektet valt att
utforma och rekrytera till tjiansterna pa BEA-avtal. Det finns dock undantag. | Gavle har man valt att ta
fram ordinarie tjanster pa AB-avtal, men testat en alternativ rekryteringsprocess som mdjliggjort
matchning av individer fran AME till tjansterna. | sjalva rekryteringsprocessen till tjansterna anvande
man en kombination av den ordinarie rekryteringsprocessen (utlysning av tjansten) och matchning i
samarbete med AME. Aven har uppkom det dock fragor kopplade till vem som hade rétt till de nya
tjansterna under rekryteringsprocessen. En av verksamhetscheferna i Gavle beskriver processen, och
utmaningarna kopplade till den, pa féljande vis:

Jag har tre forskolestod idag — alla kommer frdn AME. Men i sjélva rekryteringsprocessen blev
det lite hack. Det blev lite férdrojning da det inte var helt klart p&A kommunniva. Man behovde
titta p& om det var ndgon som hade foretradesratt. Da skulle man titta pa alla LAS-foretraden i
kommunen. Jag fick intervjua nagra av dem, men var inget som foll ut dar. Jag gick vidare
med ndgon som sokte genom den ordinarie processen ocksd, men den personen backade nar
hen fick reda pa lonen.

Viktigt att namna ar att Gavle haft ett brett malgruppsperspektiv i projektet — och alltsd inte anvant den
alternativa rekryteringsprocessen for att rekrytera specifikt fran den prioriterade malgruppen. Detta
betyder att rekryteringsprocessen i praktiken inte testats mot personer med kognitiv
funktionsnedsattning som paverkar arbetsformagan.

Ett annat exempel pd att nya rekryteringsprocesser faktiskt testats och dokumenterats i projektet
kommer fr&n Orebro. | Orebro har det tagits fram en processhbild 6ver det man kallar fér en alternativ
rekryteringsvag. | processen beskrivs ett dnskat scenario for hur kommunen kan arbeta for att
inkludera fler p& arbetsmarknaden. Processen kan dels anvandas som en rekryteringsvag for
personer som ar aktuella for nya tjanster/yrkeskategorier, dels som en rekryteringsvag foér redan
befintliga tjanster i kommunen. Processen beskriver hur man kan ga till vaga fran att beslut fattas om
att gora en vakansprovning till att en ny medarbetare ar anstalld pa ett AB-avtal, om man valjer att inte
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anvanda sig av den reguljara rekryteringsprocessen. Processen inkluderar bland annat samverkan
med AME kring utbud och efterfrdgan av kompetens, forlangd arbetsplatsintroduktion (sex méanader
pa BEA-avtal), planering for kompetenshojande insatser, uppféljning av kravprofil och eventuell
overgang av anstallningsform fran BEA-avtal till AB-avtal. Vid tiden for utvarderingen testas,
utvarderas och Orebros alternativa rekryteringsvég lépande.

For att fa mer klarhet i de arbetsrattsliga frdgorna har representanter fran SKR:s avdelning for
arbetsgivarpolitik tagit fram ett stodmaterial till de lokala delprojekten, som ocksa diskuterades med
projektledarna vid en projektledartraff i Hudiksvall. | materialet tydliggérs det vem som har ratt till
lediga tjanster under vilka forutsattningar. Trots aterkommande diskussioner kring dessa fragor i
projektet ar det utvarderarnas bild att de arbetsrattsliga fragorna kvarstar som ett upplevt hinder for att
skapa nya rekryteringsprocesser inom ramen for projektet. Bilden &r att det inte alltid handlar om vad
det faktiskt finns lagutrymme att genomféra — utan lika mycket om kultur och upparbetade arbetssatt
kring rekrytering som man ogarna vill frAnga i kommunerna.

3.2.3 Kan projektet pavisa ekonomiska vinster med arbetssatten?

Indikatorn som formulerats for malet om att de framtagna tjansterna ska skapa vinster for individ,
kommun och samhélle &r att en samhéllsekonomisk analys av konsekvenserna av kompletterande
tjanster gors pa lokal niva, som belyser faktorer utifran ett individuellt, kommunalt och samhalleligt
perspektiv. For att méta malet har man inom ramen for projektet arbetat fram ett kommunekonomiskt
berakningsverktyg for nya tjanster i valfarden. Verktyget beaktar priméart det kommunalekonomiska
perspektivet och gor det mojligt att rakna pa vad en kommun har att vinna pa att forflytta en person
som idag star utanfoér arbetsmarknaden in i "produktion” i valfarden. Verktyget ska kunna anvandas i
budgetarbetet, bade for en enskild verksamhet och infor politiska beslut om den kommunala budgeten.

Vid tiden fér utvarderingen har det kommunekonomiska berakningsverktyget tagits fram och testas av
delprojekten. Utvarderarnas bild ar att berakningsverktyget i ett forsta skede har storst betydelse for
att pavisa behovet av ett utvecklingsarbete kring saval att anvanda kompetensen ratt, som att bredda
rekrytering. Detta genom att exemplifiera kostnadsbesparingar som kan géras genom att fler deltar pa
arbetsmarknaden. Sa har uttrycker sig en av de lokala projektledarna kring det hen kallar
berékningsverktyget:

Berakningsverktyget ar viktigt i var organisation. Flera av hindren vi ser handlar om budget. Vi
vill att man ska titta p& den kommunalekonomiska situationen och se behovet av ett
utvecklingsarbete. Vi vill att det ska bli en tydligare riktlinje frin kommunledning och politiken -
vad ar det vi vill?

Berakningsverktyget mojliggor for kommunerna att rékna pa de kommunalekonomiska vinsterna med
att forflytta personer fran forsorjningsstod, daglig sysselsattning och arbetsmarknadspolitiska insatser,
till arbete i valfardssektorn. Férenklat gor verktyget det majligt for en kommun att rakna pa
kostnadsbesparingar utifran olika anstallningsformer, statligt bidrag och niva pa avlastning bland
ordinarie personal. Verktyget tar i dagslaget inte hansyn till individuella eller samhélleliga faktorer och
kostnader.

| Skdvde kommun har det ocksa tagits fram ett rakneexempel som pavisar hur arbetet med AKR och
nya yrkeskategorier kan leda till en 6kad personalmix — som i sin tur kan mdjliggora ett 6kat antal
anstallda pa en vardenhet. Exemplet visar att en vardenhet, genom att efterfraga stérre personalmix,
kan ga frn 18 anstallda till 19, och samtidigt minska sina personalkostnader.
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4 PROJEKTETS BIDRAG TILL OKAD
TILLGANGLIGHET, ICKE-DISKRIMINERING OCH
JAMSTALLDHET

Foljande kapitel redogor forst for projektets utgangspunkt i arbetet med de horisontella principerna
jamstalldhet, tillganglighet och icke-diskriminering. Darefter beskrivs WSP:s bild av hur projektet, pa
saval nationell som lokal niv4, faktiskt arbetat med de olika perspektiven.

4.1 PROJEKTETS UTGANGSPUNKT

| projektans®dkan beskrivs hur projektet i sin helhet ska arbeta med att skapa tillgangliga och
inkluderande arbetsplatser. Bland annat genom att skapa och utveckla konkreta exempel pd metoder
och arbetssatt for ett mer inkluderande arbetsliv. Det handlar saval om rekrytering,
kompetensutveckling som arbetsmiljo. Overgripande ska projektet skapa praktiska exempel pa att
kompetens hos medarbetare med funktionsnedsattning kan tillvaratas pa ett satt som bidrar till
verksamhetens ordinarie drift, om ratt stod fér medarbetare och chef erbjuds.

Inriktningen grundar sig i identifierade bidragande orsaker till att personer med funktionsnedsattning
hamnar langt ifran arbetsmarknaden. Till detta hor ocksa att kvinnor har en svagare stallning pa
arbetsmarknaden an man, vilket aven galler kvinnor med funktionsnedséttning. Ytterligare orsaker
beskrivs vara negativa attityder och beteenden samt arbetsmarknadens hiéga krav pa uthildning och
arbetskapacitet.1?

| anstkan beskrivs att skapandet av tillgangliga och inkluderande arbetsplatser framfér allt skulle ske
genom kompetenshojande insatser fér medarbetare och chefer kring kopplingen mellan kognitiv
funktionsnedsattning, kén och arbetsmarknaden, samt kring attityder, varderingar och forhallningssatt.
Vidare beskrivs kontinuerlig handledning, kompetensutveckling och larande inom och mellan
deltagande arbetsgrupper, chefer och deltagare som viktiga insatser for att skapa en hallbar
inkludering. Projektet skulle aven ta tillvara p& erfarenheter fran personer med kognitiv
funktionsnedsattning for att mojliggdra slutsatser som inte hade kunnat visat sig utan deras
medverkan.

Utifran ovanstaende beskrevs malsattningarna for arbetet med horisontella principer pa féljande vis i
projektansdkan:

e Att arbeta fram kannetecken for, och specificera vad, det i praktiken innebér att vara en
inkluderande arbetsplats

o Att ge utrymme for att reflektera dver normer, attityder och vad det innebér att vara en
tillganglig arbetsplats

e Att utveckla modeller for arbetsplatsnéra stéd genom arbetsspecialister samt utvardera
arbetssattet

e Att skapa praktiska exempel pa hur inkluderande rekrytering och arbetsplatser kan se ut i
praktiken

| WSP:s processutvardering konstaterades det att projektet snarare har betraktat de horisontella
principerna som en utgangspunkt i projektets arbete, an specifika fragor projekten arbetar med.

11 Myndigheten for delaktighet (2019:5), Jamstalldhetsmyndigheten (2019:8), Ekonomisk jamstélldhet
for kvinnor med funktionsnedsattning — kartlaggning av utmaningar for att na det andra
jamstalldhetspolitiska malet
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Framfor allt har tillganglighet och icke-diskriminering beskrivits som sjélva karnan i projektet. Sahar
beskriver en delprojektledare deras arbete med fragorna:

Vi har inte arbetat med det specifikt. Vi har det i de ordinarie processerna i verksamheten.
Sjalvklart tar man da in det i projektet ocksd. Men det &r ju hela idén med projektet — att 6ka
tillgangligheten.

Nedan presenteras WSP:s bild av hur projektet arbetet med, och bidragit till utveckling for,
tillganglighet, icke-diskriminering och jamstallhet.

4.2 TILLGANGLIGHET

Principen om tillganglighet handlar, enligt FN:s konvention om rattigheter for personer med
funktionsnedséttning®?, om att personer med funktionsnedsattning ska kunna leva oberoende och fullt
ut delta pa alla livets omraden. Exempelvis ska personer med funktionsnedsattningar ha majlighet att
delta i arbetslivet pa lika villkor.

Utvarderingen visar att projektet framforallt har arbetat med principen om tillganglighet genom den del
av processkartan som har kallats fér "Skapa inkluderande och tillgangliga arbetsplatser”. Denna del
handlar om att de arbetsplatser som rekryterar till de framtagna tjansterna ska vara tillgangliga,
inkluderande och stodjande. Saval for den individ som rekryteras, som medarbetare och chefer pa
arbetsplatsen.

Utvarderingen visar att det varierar i vilken utstrackning delprojekten faktiskt arbetat med detta steg i
processen, samt vilket angreppsétt de haft. Som konstaterat i processutvarderingen har de kommuner
som utgatt fran ett arbetsmarknadsperspektiv inkluderat dessa fragor i hogre grad 4n de kommunerna
som utgatt fran ett kompetensforsorjningsperspektiv. Dock ar det utvarderarnas bild att samtliga
kommuner tycker att frdgan kring tillgangliga och utformade arbetsplatser &r en viktig pusselbit for att
lyckas med breddad rekrytering.

Det &r utvarderarnas bild att det priméart ar tva frdgor som har aterkommit i diskussioner kring hur man
skapar tillgangliga, inkluderande och stédjande arbetsplatser. Dessa ar:

1. Ska projektet utveckla arbetssatt och metoder for individuellt stdd och anpassning och/eller
arbeta for att skapa universellt utformade arbetsplatser?
2. Vem kan och bor ansvara for utformning och stéd av arbetsplatser?

Dessa fragestallningar, och hur projekten arbetat utifrdn dem, diskuteras narmare nedan. Diskussioner
kring bemétande och behov av stod pa arbetsplatser utifrdn arbetsgivare och kollegors perspektiv
diskuteras mer ingdende i rapporten Breddad rekrytering i offentliga sektorn utifran ett
kompetensforsorjnings-perspektiv (2019) som togs fram inom ramen for projektet i samarbete med
Orebros universitet sommaren 2019.

4.2.1 Individuellt stéd och anpassning eller universell utformning?
En viktig diskussion i projektet har varit vad som avses med att arbetsplatser ska vara tillgangliga och
inkluderande. | intervjuer framkommer framfor allt tva utgdngspunkter i diskussionen:

e Universellt utformade arbetsplatser (UUA)
e Individuellt stéd med anpassningar (for saval den rekryterade individen som chefer och
medarbetare)

Viktigt att podngtera &r att dessa bada perspektiv inte utesluter varandra, utan snarare bor fungera
kompletterande. Dock visar utvarderingen att de flesta delprojekt, som aktivt arbetat med fragan,

12 EN:s konvention om rattigheter for personer med funktionsnedsattning, artikel 9
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utgatt fran det andra perspektivet. Detta har inneburit att delprojekten haft som utgangspunkt att skapa
anpassningar for individen, dar fokus har legat pa att skapa kunskap om vad det ar individen behover
— och sedan tillse att stod och anpassningar utformats utifrdn detta behov. Till exempel genom
arbetsmarkandskonsultenter/coacher och stéd genom metoder som Supported Employment (SE).
Detta arbetssatt har i regel inneburit att en arbetsmarknadskonsulent fran
arbetsmarkandsférvaltningen/arbetsmarknadsenheten (inom ramen fér projektet) har fungerat som
extra stod for saval de individer som innehar tjansterna, som for deras chef och kollegor.

UUA ar modellen for hur moderna arbetsplatser blir framgéngsrika genom att passa alla. UUA tar ett
helhetsgrepp pa arbetsmiljo, arbetssatt och kompetensforsorjning och fokuserar pa Iésningar som
fungerar i en féranderlig tid, gor arbetsplatsen attraktiv och ger battre resultat.13

Ett exempel pa arbetsséatt som innehaller element av bada perspektiven, ar det stédmaterial som
tagits fram i Hudiksvall. Stodmaterielat bygger pa att man genom olika utbildningar utvecklar stéd och
individuella anpassningar till den nya medarbetaren, chefer och befintlig personal. Till en bérjan far
arbetslaget och chef ta del av en utbildning. UtifrAn den tar chefen sedan del av ett digitalt
stddmaterial som kan utgdra en grund for fortsatta diskussioner. Déarefter tas det fram ett individuellt
stod for den nya medarbetare som ocksa blir tilldelad en mentor, vilken har tillgang till ett digitalt
stodmaterial. Arbetsplatsen har ocksa tillgang till I6pande stod via
arbetsmarknadskonsulenter/arbetscoacher pa arbetsmarknadsenheten. Dessa delar forvantas
resultera i konkreta individuella anpassningar pa arbetsplatsen.

| intervjuer med saval projektpersonal pa lokal och nationell niva, som chefer och medarbetare pa
arbetsplatser, har mervarden och utmaningar med bada dessa perspektiv lyfts fram. | nagra intervjuer
har det identifierats som en utmaning i projektet att man fokuserat for lite p& UUA och fér mycket pa
individuella stod och anpassningar. Nagra intervjupersoner menar att det har lett till att man inte
utvecklat tillrackligt hallbara arbetssétt och forandringar, utan fastnat i ett resurskravande arbete med
att skapa individuella stdd och anpassningar for varje individ och arbetsplats. Detta bedéms i sin tur
riskera att begransa forutsattningarna for arbetsgivare att anstalla frin malgruppen pa langre sikt.

Samtidigt visar tidigare utvarderingsinsatser att osakerhet kring vilket stdd som finns att tillga har haft
betydelse for om verksamheter varit beredda att rekrytera fran malgruppen eller inte. Intervjuer med
saval chefer som kollegor pa arbetsplatser visar ocksa att manga anser att kunskap om den enskilde
individens forutsattningar kan vara avgorande for saval utformning av en tjanst som for mojligheten att
kunna bemota individen pd ett bra satt. En rekryterande chef till en av de framtagna tjansterna
uttrycker sig pa foljande vis:

Nar jag forsoker pratar med personen vill hen inte prata. Kunde varit bra att kénna till hens
forutsattningar innan. Om det till exempel handlar om social fobi kan det innebéara stora
utmaningar i de arbetsuppgifter vi identifierat.

Samma chef betonar vikten av det stéd arbetsplatsen haft genom arbetskonsulenten projektet erbjudit
pa foljande vis:
Att hen har kommit ut, har fatt personen att 6ppna sig. Ndgon som kan ta sig tid att prata och

verkligen lyssna. Mer tid &n jag har som chef.

En viktig reflektion kopplat till den har fragan &r om det verkligen ar kunskap om en specifik diagnos
som har haft betydelse, eller om det snarare handlar om att tydligare kommunicera séarskilda krav
(formella och informella) hos arbetsgivare i en rekryterings- och matchningsprocess.

13 https://akademssr.se/lUUA
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4.2.2 Vem ska ansvara for utformning och stod pa arbetsplatserna?

Avseende vilken organisation eller funktion som bor ansvara for att sakerstalla stod pa arbetsplatsen,
har det till exempel diskuterats om stodet ska komma fran kommunens arbetsmarkandsférvaltning,
arbetsférmedlingen, HR eller till exempel Foretagshalsan.

| delprojekten finns flera exempel dar ansvaret ligger pa kommunernas arbetsmarknadsenheter, och
inte sallan har detta arbetssétt lyfts fram som en framgangsfaktor i de projekten. Samtidigt har frdgan
lyfts om detta kan uppfattas som stigmatiserande for den enskilde individen, da resterande personal
pa arbetsplatsen i regel vander sig till chefen eller en HR-funktion vid behov av stod. |
slututvarderingen har det ocksa framkommit att det kan uppfattas som hindrande for en chef att inte
vara fullt ut ansvarig for alla sina anstalldas arbetsmiljé. En verksamhetschef pa en av de
arbetsplatser som rekryterat till nya tjanster inom ramen for projektet uttrycker sig pa foljande vis kring
hens vilja att sjalv kunna erbjuda all sin personal stédinsatser:

Om min personal mar daligt s& vet jag var jag ska skicka dem. Jag har en “stodarsenal” med
foretagshalsan, sjukgymnast osv. Den maste jag kunna anvanda for alla mina anstallda. Det
har jag inte kunnat for personerna som varit anstéallda inom projektet, det har varit AME eller
LSS ansvar.

4.3 |CKE-DISKRIMINERING

Principen om icke-diskriminering handlar, enligt ESF-radet, om att alla ska vara inkluderade i
samhallet och arbetslivet. Detta oavsett kon, alder, etnicitet, religion, sexuell laggning och
funktionshinder. Forskning visar att dessa aspekter till exempel paverkar personers mojligheter att
kallas till anstallningsintervju eller att fa en anstallning. Diskriminering medfor darmed att kompetens
inte tas till vara.

Det ar utvarderarnas bild att projektet priméart arbetat for icke-diskriminering genom att utveckla
breddade rekryteringsprocesser, med syftet att fler ska fa majlighet att ta del av kommunernas
tjianster. Till exempel handlar det om att 6ppna upp for att matcha kommunens reguljara tjanster mot
personer som befinner sig i arbetsmarknadséatgarder. Men det kan ocksa handla om att undanrgja till
exempel digitala och spréakliga hinder i rekryteringsprocessen. Som diskuterats i avsnitt 2.2.2 har
kommunerna haft olika malgruppsperspektiv i sitt arbete med breddad rekrytering. Vissa kommuner
har riktat sitt arbete brett mot personer som star langt fran arbetsmarknaden, andra har fokuserat pa
att bredda rekryteringsprocesser for personer med kognitiva funktionsnedséttningar.

| projektansokan framgar det att ”...eftersom kvinnor och méan manga ganger blir bemétta utifran
forestéallningar om kon ska alltid ett kdnsperspektiv beaktas i rekryteringsprocessen”. Det &r emellertid
utvarderarnas bild att det priméara fokuset utifran breddad rekrytering, handlat om
funktionsnedsattning, snarare an icke-diskriminering utifran kon. Varken i det nationella projektets
arbete eller i delprojektens arbete, framgar det hur framtagna och testade rekryteringsprocesser haft
ett kdnsperspektiv.

Ett viktigt perspektiv som lyfts fram kopplat till icke-diskriminering i projektet ar anstéllningsvillkoren
och avtalsformen for de personer som tar del av framtagna tjanster. En representant fran den
nationella projektgruppen beréttar att:

Det &r manga personer som lever i ett utanférskap dven om man har ett jobb. Man blir den
standige praktikanten eller I6nebidragstagaren. Man blir inte riktigt en del av arbetslaget.
Socialt kan man vara en av ganget men rent organisatoriskt, genom att man har ett annat
avtal, s& blir man faktiskt inte en riktig del. Det finns ett inbyggt utanférskap &ven om man ar
inne — upplever att man inte ar riktigt anstalld &ven om man gor jobbet som alla andra.
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Reflektion och diskussion kring normer, attityder och bemdtande har framfor allt skett genom den
referensgrupp fran malgruppen som har funnits knuten till projektet pa nationell niva (se avsnitt 1.3.4).

4.4 JAMSTALLDHET

Principen om jamstallhet handlar om foérhallanden mellan man och kvinnor, dar man och kvinnor ska
ha samma makt att forma sina liv och samhallet. | ett ESF-projekt handlar detta om att framja
jamstalldhet i analyser och genomforandet. Till exempel genom att se till, tillvarata och utveckla bade
kvinnors och méans kompetens, samt att kvinnor och man far tillgang till insatser som fér dem narmare
arbetsmarknaden.

Som nadmns i avsnitt 4.1 behandlades kdnsperspektivet i den analys som legat till grund for projektet.
Utvarderingen visar dock att det inte funnits nagra tydliga mal pa nationell niva kopplat till just
jamstalldhet i projektet. Detta har i sin tur gjort att det inte funnits nagra sarskilt uttalade aktiviteter
kopplade till att framja jamstalldhet pa nationell niva. Utvarderingen visar dock att det har funnits mal
kopplat till jamstéalldhet i vissa av de lokala delprojekten, men att de sett olika ut. | Bords och Orebro
har det till exempel funnits ett mal hur manga kvinnor och man som skulle vara inskrivna i projektet.
Malen uppges har uppnatts i Boras, men inte i Orebro. | Karlskoga har man haft mal om en jamn
konsfordelning och stravat efter att bryta konsstereotypa yrkesval.

Flera av delprojekten menar dock att deras analys kring horisontella principer har utgatt fran ett
funktionshinderperspektiv snarare an ett konsperspektiv. Sdhar beskriver Falkenberg sin
utgdngspunkt:

Malgruppen har under hela tiden varit personer med funktionsnedsattning som paverkar
arbetsforméagan. Vi har inte satt upp nagra aldersintervall eller antal man eller kvinnor utifran
projektplan. Vi har arbetat med de personer i malgruppen med funktionsnedsattning som bast
kan matchas mot tjansterna oavsett alder och kon.

Samtidigt visar forskningen att det kravs ett aktivt arbete for att motverka den jamstalldhetsproblematik
som finns pa arbetsmarknaden. Att kon paverkar hur en individ beméts av omgivningen kopplat till
arbete och utbildning har konstaterats i flertalet forskningsstudier och andra rapporter — framfor allt
kopplat till stéd i jobbsdkande och vagledning.

| vissa av delprojekten har till exempel SE-metoden som stddform fér de personer som rekryterats till
framtagna tjanster. En amerikansk studie som undersokt skillnader mellan kvinnor och mén i aldrarna
16-24 inom autismspektrumet géllande hur man hjalpts av de olika stodfunktioner som erbjéds inom
SE-metoden kunde dock visa pa ett tydligt monster av att man i stérre utstrackning an kvinnor
gynnades av radgivning och vagledning, och dven av hjalp i jobbsékning. Studien indikerade inte
namnvart forbattrade chanser for den kvinnliga malgruppen att komma i arbete som ett resultat av SE-
metoden. Forskarna bakom studien rader yrkesverksamma som erbjuder SE att individanpassa
stodet, och sarskilt med ett genusperspektiv, s att alla grupper inom malgruppen kan nyttja och
gynnas av de tjanster som finns, sdsom radgivning, vagledning och hjalp med jobbsokning.4 Aven
Forsakringskassan genomforde 2014-2017 en uppfoljning av hur SE fungerade for malgruppen unga.
Uppfdljningen visade p& goda resultat av stéd genom SE, dock enbart fér man.1s

14 Connie Sung, Jennifer Sanchez, Hung-Jen Kuo, Chia-Chiang Wang, Michael J. Leahy (2015). “Gender
Differences in Vocational Rehabilitation Service Predictors of Successful Competitive Employment for Transition-
Aged Individuals with Autism” in J Autism Dev Disord (2015) 45:3204—-3218

15 Forsakringskassan 2017. Effektutvardering av insatser for unga med aktivitetsersattning.
Socialférsakringsrapport 2017:5
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5 FORUTSATTNINGAR FOR LANGSIKTIGHET OCH
IMPLEMENTERING

Vissa resultat i ett projekt férvantas skapas direkt i genomférandet. Men ett lyckat projekt bor &ven ge
kunskap, insikter och en beredskap att I6sa problem vi kan forvénta oss i framtiden. | tidigare kapitel
har projektets direkta resultat och nytta diskuterats utifran olika perspektiv. Till exempel utifrdn om
projektet lett till nya tjanster, vilka som har tagit del av dessa tjanster och vad de har lett till fér resultat
pa individ- och organisationsniva hittills. | féljande kapitel diskuteras forutsattningarna for att de
arbetssatt och metoder som arbetats fram och testats, samt de lardomar som dragits ska leda till ett
fortsatt utvecklingsarbete och implementering efter projektet. For att mota framtida utmaningar dels pa
kommunniva, dels pa nationell niva.

Redan i projektansokan identifierades ett antal forutsattningar som behover finnas pa plats for att
lyckas med projektet, en av dessa var att val fungerande arbetssatt, metoder och strategier skulle
implementeras i ordinarie verksamhet. Som en indikator till det forsta projektmalet; Skapa och testa
kompletterande tjanster i kommunala verksamheter formulerades det ocksa att SKR skulle ta fram en
langsiktig strategi i samverkan med myndigheter och fackférbund, for att kompletterande tjanster ska
fungera som en vag in i valfardsjobben.

5.1 DOKUMENTATION AV LARDOMAR OCH RESULTAT

| projektbeskrivningen framgar det att metoder som tillampats och/eller utvecklats i projektet ska
dokumenteras, for att sékerstalla att kunskapen lever kvar och att spridning underlattas.
Dokumentation av metoder och arbetssatt har skett pa saval lokal som nationell niva i projektet. Pa
nationell niva identifierades en bit in i projektet ett antal verktyg/produkter som skulle utvecklas och
spridas som ett resultat av projektet. Dessa var:

e En langsiktig strategi for hur de nya tjansterna kan fungera som en vag in i véalfardsjobben
o Ett kommunekonomiskt berékningsverktyg

e En handbok/kunskapsstod for arbetsgivare och chefer

o Fortydligande/paketering av Orebros modell "Anvand kompetensen rétt”

Vid tiden for utvarderingen arbetar projektet med att fardigstalla tre av fyra produkter. Arbetet med den
langsiktiga strategin uppges, delvis pa grund av Coronapandemin, ha forsenats. Det &r vidare
utvarderarnas bild att det &nnu inte &r klarlagt var p& SKR ansvaret for en langsiktig strategi bor ligga,
och hur det ska kopplas samman med redan befintliga rekryteringsstrategier. Arbetet med strategin
planeras fortsatta under hésten 2020.

En viktig del i framtagandet av produkterna har varit den samverkan som agt rum mellan SKR,
Myndigheten for delaktighet (MFD) och Arbetsférmedlingen (AF), samt mellan SKR:s olika avdelningar
och deltagande kommuner. | arbetet med att ta fram berékningsverktyget har Skévde kommun
tilldelats extra resurser fran projektet. Skévde har arbetat med sa kallade serviceassistenter i sina
kommunala verksamheter sedan 2015, vilket mdjliggjort kunskap som legat till grund for framtagandet
av berakningsverktyget. Under varen 2020 har verktyget testats av de kommuner i projektet som varit
intresserade, samt presenterats for ytterligare ett 20-tal intresserade kommuner. Under hésten 2020
ska Skovde kommun sammanstélla slutsatser frAn anvandningen av verktyget i ett PM.
Berakningsverktyget och dess potentiella nytta beskrivs ndrmare i avsnitt 3.2.3.

Handboken/kunskapssttdet for arbetsgivare och chefer syftar till att hoja kunskapsnivan och skapa
forutsattningar att anstalla och behalla personer med psykiskt, intellektuell eller kognitiv
funktionsnedsattning pd kommunala arbetsplatser. Handboken utgar fran tre huvuddelar: Att bygga en
inkluderande arbetsplats, att rekrytera inkluderande och att stédja den enskilde arbetstagaren.
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MFD, Avdelningen for vard och omsorg pa SKR, tillsammans med AF har varit ansvariga for att
forfatta handboken — som varit ute pa remiss hos deltagande kommuner under varen 2020. | intervjuer
med saval den nationella projektgruppen som styrgruppen betonas vardet av saval MFD:s som AF:s
medverkan i framtagandet av verktyget. Handboken planeras att publiceras och tillgangliggoras pa
MFD:s hemsida.

SKR:s avdelning fér arbetsgivarpolitik ar ansvariga for att skapa ett kommunikativt och spridningsbart
material av Orebros workshop-modell Anvand kompetensen ratt (AKR). Syftet med arbetet &r att
utveckla modellen utifran erfarenheter fran projektet, samt ta bort de lokala komponenterna i modellen
for att gora den relevant for fler kommuner. Under varen 2020 har SKR:s projektledare for Sveriges
viktigaste jobb16 kopplats in i arbetet med modellen. Syftet &r att knyta modellen narmare det arbete
som redan pagar pa SKR kring kompetensforsorjning inom valfardsyrken, samt de
rekryteringsstrategier som finns kopplade till det arbetet. En frdga som diskuterats, framfor allt i
samband med det krav pa distansarbete som foljt Coronapandemin, ar mgjligheten att géra hela eller
delar av AKR-modellen digital.

Utover dessa fyra produkter har Orebro universitet forfattat rapporten Breddad rekrytering utifran ett
kompetensforsorjningsperspektivl’. Rapporten bygger pa platsbesok och intervjuer med chefer och
medarbetare pa arbetsplatser i de kommuner som deltagit i projektet. Syftet med rapporten var primart
att fanga in lardomar fran projektverksamhet samt stoda utvecklingsarbetet av metoder och arbetssatt
i de enskilda delprojekten.

Utover de produkter som tas fram pa nationell niva har det skett dokumentation av lardomar och
resultat aven pa lokal niva. | Orebro har man till exempel arbetat fram en process for breddad
rekrytering (se avsnitt 3.2.2) och i Hudiksvall pagar ett arbete med ett material for stod pa
arbetsplatser som kallas Hallbar anstéllning — inkluderande arbetsplats. Vid tiden for utvarderingen
planeras materialet vara fardigt och publiceras under hosten 2020. Ett utkast pa materialet
presenterades for hela projektet under projektledartraffen i Hudiksvall hosten 2019.

5.2 SPRIDNING AV LARDOMAR OCH RESULTAT

Spridning ar ett vanligt begrepp for att belysa hur resultat kommer till anvandning utanfér den berérda
projektorganisationen. Man prévar en I6sning eller idé i ett projekt och tanken ar att denna lésning
sedan ska spridas till andra akttrer, enheter och organisationer. Spridning ligger da nara tanken pa
implementering av resultat fran ett utvecklingsarbete.

Spridning kan (och bor) ske bade I6pande under ett projekts genomforande, och i samband med
avslut. Spridning under, kontra efter, ett projekt kan dock ha olika syften. Under ett projekts
genomfdrande ar det viktigt att lardomar som dras |6pande, och kan komma till nytta fér andra aktorer
i projektet, sprids kontinuerligt. Detta for att 6ka kvaliteten och relevansen i det faktiska
genomférandet. Detta ar sarskilt viktigt i storre samverkansprojekt, som Fler vagar in — breddad
rekrytering. Efter ett projekt, eller i samband med dess avslut, handlar spridning i regel om att kunskap
fran projektet ska komma andra aktdrer och organisationer till del. Det &r utvarderarnas bild att det i
Fler vagar in — breddad rekrytering finns en ambition att lardomar, metoder och arbetssatt fran
projektet ska spridas till kommuner i resten av landet.

| foljande avsnitt diskuteras projektets arbete och utmaningar med spridning, saval utifran den
spridning som &gt rum under projektet, som den som planeras i samband med projektets avslut.

16 https://skr.se/arbetsgivarekollektivavtal/sverigesviktigastejobb.137.html
17 Gustafsson (2019), Breddad rekrytering utifrn ett kompetensforsorjningsperspektiv, Institutionen for
halsovetenskaper, Orebro Universitet
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5.2.1 Spridning under projektets gang

Att sékra att samtliga aktorer [6pande tillgodoraknar sig lardomar ar en vanlig utmaning i den hér typen
av mer omfattande samverkansprojekt. | WSP:s processutvéardering diskuterades bland annat
projektets utmaning med att sprida lardomar mellan lokal och nationell nivd, samt mellan de lokala
delprojekten, under sjalva projektgenomférandet. Framfor beskrivs det som bade viktigt och svart for
aktorer pa nationell niva att satta sig in i och forsta vilket arbete som skett i de lokala delprojekten,
samt vilka utmaningar de mott. Den bristande insynen fran nationell niva uppgavs framfor allt bero pa
att majoriteten av projektmedarbetarna pa nationell niva har haft 20 procentiga tjanster i projektet,
vilket inte upplevts racka till for att fa inblick i respektive lokalt delprojekt. Samtidigt upplevdes det som
svart att fa till ett naturligt erfarenhetsutbyte vid de stérre projektledartraffarna, da mycket fokus och tid
gick at till att hantera "storre fragor” i projektet.

Ytterligare en utmaning som lyfts fram avseende spridning och kunskapsdelning under projektets
genomforande har varit att tillgodogora sig de erfarenheter som samlats in fran den referensgrupp
som representerat malgruppen i projektet. Referensgruppen har, som beskrivs i avsnitt 1.3.4, traffats
regelbundet sedan varen 2019. Under traffarna har gruppen diskuterat olika teman med syftet att den
kunskap som hamtas in fran referensgruppen skulle leda till "slutsatser man inte kunnat forutse™8 i
projektet. Utvarderingen visar att erfarenheter fran referensgruppen har sammanstallts och anvants i
den handbok som beskrivs narmare i avsnitt 5.1. | intervjuer med de representanter fran den nationella
projektgruppen framkommer det dock att det varit svart att skapa en naturlig koppling mellan
referensgruppen och resten av projektets genomférande. En representant beskriver det pa foljande
vis:

Vi har ju aterberattat i projektgruppen, och alla har tyckt att det varit intressent. Men det blev anda
lite vi och dem.

Trots ovan beskrivna utmaningar ar det utvarderarnas bild att den interna och kontinuerliga
spridningen mellan framfor allt nationell och lokal niva har utvecklats under projektets gang. Sedan
Coronapandemin brét ut mars 2020 har lokala projektledare och den nationella projektgruppen haft
digitala méten tillsammans en gang i manaden, vilket upplevs ha bidragit till en narmare kontakt, och
ett utvecklat larande, mellan den nationella och lokala nivan. Under de lokala métena har samtliga
delprojektledare och nationella aktorer beréttat om status och aktuella utmaningar i sina respektive
delprojekt/delaktiviteter.

5.2.2 Spridning i samband med projektavslut

Enligt projektets initiala planering skulle Fler vagar in — breddad rekrytering avslutats i juni 2020, och
en avslutningskonferens skulle hallits i Skévde i maj 2020. Under konferensen skulle aktorer fran hela
landet, pa olika nivaer, bjudits in brett for att ta del av lardomar och resultat fran projektet. P& grund av
Coronapandemin oméjliggjordes dock den planerade konferensen. Aven planerade
avslutningskonferenser, spridningsinsatser och implementeringsworkshops pa lokal niva har under
varen 2020 fatt stallas in till foljd av Coronapandemin.

For att, trots Coronapandemin, méjliggora implementering och spridning av projektets resultat och
lardomar, fattades det i maj 2020 beslut av styrgruppen att férlanga projektet till december 2020.
Forlangningen ar tankt att majliggora for projektet pa saval lokal som nationell niva att genomfora
implementerings- och spridningsaktiviteter som majliggor ett larande och fortsatt utvecklingsarbetet till
foljd av projektet. Bland annat diskuteras olika typer av digitala spridningsinsatser under hésten 2020.
Projektet har ocksa kopplat in en kommunikator frdn SKR, som ska stétta kommunikationsarbetet
under hdsten 2020.

18 projektets delmal 4. "Malgruppens deltagande pa alla nivaer leder till slutsatser vi inte kunnat
forutse.”
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Det ar utvarderarnas bild att férlangningen kan gynna projektets spridnings- och
implementeringsarbete da fler rapporter, sammanstaliningar och verktyg som ar viktiga for saval
spridning som implementering kommer vara helt klara forst under hésten.

En utmaning som lyfts fram fran flera intervjupersoner i slututvarderingen ar spridningens timing i
forhallande till befarade effekter av Coronapandemin. Dels lyfts risken att de aktrer som varit tankta
mottagare av projektets resultat och lardomar, framfor allt ledande tjansteman och politiker pa
kommunal niva, kommer ha fullt upp att hantera fragor som upplevs mer akuta — och darfor riskerar att
inte vara mottagliga for projektets resultat pd samma satt som annars varit fallet. Dels lyfts risken for
ytterligare undantrangning for projektets prioriterade malgrupp nar arbetslosheten okar brett hos
befolkningen. Sahar uttrycker sig en representant fran projektets hognivagrupp kring hur projektets
prioriterade malgrupp kan paverkas av Coronapandemin effekter:

Konkurrensen om jobb 6kar. Da finns det kanske andra personer som knackar pa dorren for
den har typen av tjanster. Fler malgrupper. Funktionshinderspolitiska fragor riskerar att hamna
annu langre ner pa agendan.

Det har aven lyfts fram majligheter med att kommunicera och sprida projektets arbete och resultat i
ljuset av Coronapandemin. Den akuta kompetensbristen som uppstatt inom framfor allt sjukvarden
som en foljd av pandemin, menar nagra projektledare har satt ljuset pa den kompetensbrist flera av
landets kommuner kan forvanta sig inom en fem- till tioarsperiod. Denna medvetenhet skulle kunna
skynda pa kommunernas arbete med att ta fram strategier och l6sningar for valfardens
kompetensforsorjning, dar projektets erfarenheter av saval anvand kompetensen ratt som breddad
rekrytering ar relevant.

5.3 ANALYS AV FORUTSATTNINGAR FOR IMPLEMENTERING

En vanlig utmaning i projektverksamhet ar antagandet att sa lange en insats ar bra, kommer
implementeringen att ske av sig sjalvt. Alla resurser i ett projekt satsas darfor pa att utveckla och testa
insatser och aktiviteter. Implementeringsforskning visar dock att implementeringen i stor utstrackning
ar beroende av den organisatoriska kontexten ett projekt befinner sig i, och darfor kraver ett
omfattande forandringsarbetet i sig, som behover I6pa parallellt med ett projekts insatser. Fixen et.al.
(2005) identifierar fyra viktiga faser i en sadan férandringsprocess; behovsinventering, installation,
anvandning och vidmakthallande.® Nedan diskuteras utvarderarnas bild av projektets arbete med de
olika faserna.

5.3.1 Behovsinventering

Den har fasen handlar om att man redan innan ett projekt/foréandringsarbete startar, behdver
identifiera och vara 6éverens om vilka behov en insats ska bidra till att méta — och tydligt uttala dessa.
Framfor allt handlar det om att vara éverens om varfér man inleder ett férandringsarbete och vad man
vill att det ska resultera i nér det kan betraktas som fardigt. Ska forandringsarbetet till exempel bidra till
att [6sa kompetensfoérsorjningsutmaningar, eller ar det en insats for att skapa arbetstillfallen fér en vis
malgrupp? Ar det nya arbetssétt och metoder man vill arbeta fram, testa och implementera? Eller vill
man 6ka den organisatoriska kunskapen inom ett sarskilt omrade? Nar vet vi att vi har lyckats? (vilka
resultat ska kunna pavisas?) Och vem ska vara mottagare for eventuellt nya arbetssatt och/eller
kunskap?

| WSP:s processutvardering identifierades just detta, behovsinventeringen, som en utmaning i Fler
vagar in — breddad rekrytering. Utvarderingen visade att olika inblandade aktorer och nivaer, pa saval
nationell som lokal niva, hade olika bild av vad projektet skulle leda till. Framfér allt handlade det om

19 Socialstyrelsen (2012), Om implementering
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tre olika perspektiv. Det forsta perspektivet var det arbetsmarknadspolitiska, som framfér allt sag till
ett behov av att forflytta den prioriterade malgruppen fran arbetsloshet till arbete. Det andra
perspektivet var det arbetsgivarpolitiska, som framfor allt sag ett behov kopplade till att kommunernas
arbetsgivare skulle ha tillgang till ratt kompetens. Det tredje perspektivet var vard- och omsorg, som
framfor allt sag till de mer specifika behoven hos personer med funktionsnedsattning.

Att identifiera och tydligt uttala behovet 6kar méjligheterna att lyckas med en implementering. Nar
behoven éar diffusa eller outtalade forsamras forutsattningarna. Man okar da risken att méta argument
som "varfor andra pa nagot som fungera bra?” Det kan i den héar fasen behévas nagon form av
objektiva data som belyser behoven "svart pa vitt". Till exempel kan det vara statistik som belyser den
demografiska utvecklingen, kompetensforsorjningsbristen i valfarden eller kostnader for
forsorjningsstod och utanforskap. | denna fas behéver det ocksa formuleras tydliga mal for en
implementering av de nya arbetsséatt, metoder eller kunskaper som férvantas komma ur en insats.
Malen behover vara sa tydliga att de inte kan missforstas.

5.3.2 Installation

Den andra fasen i Fixens férandringsprocess ar installation. Den héar fasen handlar om att sékra
nodvandiga resurser for att infora ett nytt arbetssatt, metod eller kunskap. Det handlar ockséa om att
forankra behovet av en forandring i de delar av en organisation som kommer att berdras av
forandringen. Utgangspunkten i den har fasen ar att de som inte ar med kan bli emot, pa grund av
missforstand om vad ett forandringsarbete syftar till. Grundlaggande fragor att tydliggora i ett
forankringsarbete ar: Varfor? Pa vilket satt? Vilka berors? Vilka resurser finns respektive behovs? Vad
kravs av mig? Vad kravs av organisationen? Vilka potentiella hinder och framgangsfaktorer finns?

Utvarderingen visar att projektet stott pa utmaningar aven i forankringsarbetet. | processutvarderingen
diskuterades det att det till viss del saknats ett aktivt Agarskap i hela styrkedjan i flera av de lokala
delprojekten. Framfor allt handlade det om att det hade varit svart for delprojekten att engagera vissa
funktioner i projektet i tillrackligt stor utstrackning. Framfor allt handlade det om att det varit svart for
projekt som har sin organisatoriska hemvist pa arbetsmarknadsenheten, att involvera HR. Det finns
aven exempel pd att delprojekten hade svart att i tillracklig utstrackning involvera Arbetsformedlingen
— nagot som till stor del uppgavs bero pa den omfattande omorganisering som skett, och sker, pa
arbetsformedlingen parallellt med projektets genomférande.

Processutvarderingen visade vidare att det varit utmanande att i tillrécklig omfattning engagera
personer pa olika organisatoriska nivaer i projektets genomférande. Bland annat har vissa delprojekt
haft svart att engagera projektets styrgrupp (dar representanter fran kommunledning aterfinns) i det
operativa och strategiska arbetet med projektet. Vilket i sin tur lett till att det finns projektledare som, i
alla fall periodvis, upplevt sig relativt ensamma i projektets genomférande. | intervjuer betonas aven
vikten av, som utmaningen i, att forankra utvecklingsarbetet politiskt. S& har uttrycker sig en lokal
styrgruppsrepresentant:

Viktigt att sékerstalla att det finns namnder som ansvarar for fragan. Att det finns en politisk
vilja. Det maste finnas en vilja. Antingen far man skapa viljan genom att synliggora behoven,
eller redan ha den. Och mal att stodja sig mot. Det tror jag ar viktigt for att lyckas.

5.3.3 Anvéandning

Den tredje fasen handlar om att sdkra forutsattningar for att de metoder och arbetssatt som utvecklas
och testas inom ramen for ett projekt ocksa ska kunna anvandas nér projektet avslutats. Ytterst
handlar det om att sakra att det finns resurser och kompetens att anvanda
metoden/arbetssattet/lardomarna pa ratt satt. Vem ska till exempel sakra metodtrogenhet genom att
tillse att kunskap om en viss metod/arbetssétt uppréatthalls (genom till exempel fortsatta
kompetensutvecklingsinsatser), att digitala plattformar underhalls och s& vidare?
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| Fler vagar in — breddad rekrytering handlar den héar fasen framfér allt om att sékra att det finns
resurser som kan ta emot och fortsatta utveckla och arbeta med AKR-modellen, framtagna
rekryteringsprocesser och utvecklingsarbete kring tillgangliga arbetsplatser, saval pa lokal som
nationell niva. Det ar utvarderarnas bild att det vid tiden for utvarderingen inte &r tydligt vem som
kommer ta vidare arbetet med de arbetsséatt som utvecklats inom ramen for projektet, varken pa lokal
eller nationell niva, och att detta ar en viktig fraga att diskutera vidare under héstens arbete med
implementering.

Pa lokal niva har diskussionen framfor allt handlat om vilken forvaltning eller del av organisationen
som bor aga fragan kring strategierna anvand kompetensen ratt och breddad rekrytering framat — och
saledes aven bor ta arbetet med att vidareutveckla metoder och arbetssatt fran projektet vidare. Som
tidigare diskuterat har agarskapet for projektet legat pa olika forvaltningar i de olika kommunerna. |
fem kommuner har AME drivit arbetet, i tvd kommuner har projektet drivits av HR centralt och i en
kommun har projektet legat under social- och omsorgsforvaltningen. Nagra lokala projektledare och
representanter fran lokala styrgrupper resonerar kring att arbetet med anvand kompetensen ratt och
breddad rekrytering bor drivas centralt i kommunerna framover, till exempel av en central HR-funktion
eller kommunstyrelseférvaltningen. Alternativt att arbetet behéver fortsatta att drivas i samverkan
mellan de forvaltningar som arbetat tillsammans inom ramen for projektet. De som oftast lyfts fram
som viktiga aktorer aven framdver ar HR, arbetsmarkandsforvaltningen, social- och
omsorgsforvaltningen, utbildningsférvaltningen och kommunstyrelseférvaltningen. Det lyfts &ven fram
att det ar av stor vikt att forankra arbetet i centrala strategier, till exempel
kompetensforsorjningsstrategi eller inkluderingsstrategi. En lokal styrgruppsrepresentant uttrycker sig
pa foljande vis:

Jag ar sektorchef pa sektor valfard. Sa det ar jag och sektorchefskollegorna, HR-direktéren
och kommundirektéren som behover driva arbetet vidare efter projektet. Det kommer sakert
vara svart, men vi maste gora det tillsammans.

Aspekter som kan spela in och gora att varje kommun behdver utga fran sina egna forutsattningar ar
till exempel kommunernas storlek och hur de &r organiserade. | stérre kommuner finns det i regel
centrala HR-avdelningar med en HR-direktdr, medan mindre kommuner oftast inte ar organiserade pa
ett sddant satt. Det skiljer sig ocksa mellan kommunerna avseende om det finns en central
kompetensforsorjningsstrategi, eller om det strategiska kompetensférsorjiningsarbetet sker pa
respektive forvaltning.

For att skapa goda forutsattningar for anvandning frén start har ett antal kommuner tydligt uttalat fran
start att de velat att utvecklingsarbetet inom projektet i sa stor utstrackning som mdjligt skulle drivas av
ordinarie personal inom ordinarie strukturer. Tv& exempel pa detta sétt att arbeta &r Gavle och Orebro.
En representant fran Orebros styrgrupp uttrycker sig pa foljande vis kring detta:

En viktig del vi tankte pa fran borjan var att jobba in utvecklingsarbetet som skedde i projektet
i de ordinarie strukturerna. Att anvanda vara ordinarie resurser men stalla om deras arbete
nagot.

Det ar utvarderarnas bild att diskussionen pa nationell niva dels handlar om vilken roll SKR bor
och/eller kan ta for att driva utvecklingsarbetet vidare framéver, dels var i organisationen fragan i sa
fall bor ligga.

5.3.4 Vidmakthallande

Den fjarde och sista fasen handlar om att sékra forutsattningar for en organisation att vidmakthalla ett
nytt arbetssatt, metod eller kunskap. | det har arbetat ar det viktigt att folja resultaten av
utvecklingsarbetet, och kunna skilja p& problem eller férbattringsbehov som beror pa
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implementeringsprocessen, pa metoden i sig eller pa kompetens, organisation och ledarskap. Detta
for att minimera risken att "kasta ut barnet med badvattnet”.

Det ar utvarderarnas bild att detta ar en fraga som behdver diskuteras pa saval nationell som lokal
niva i samband med implementeringsdiskussioner under hosten 2020. Diskussionen hor néara inhop
med den kring att sdkra anvandning, och handlar till stor del om vem som ska ansvara for
utvecklingsarbetet pa lokal och nationell niva framover.

6 WSP:S SAMLADE SLUTSATSER OCH MEDSKICK
FOR DET FORTSATTA ARBETET

| féljande kapitel presenteras WSP:s samlade slutsatser. Slutsatserna bygger pa analysen av
projektets arbete med att skapa tjanster, dess resultat pa individ- och organisationsniva, arbete med
de horisontella principer, samt forutsattningar fér implementering.

Kapitlet avslutas med WSP:s medskick for det fortsatta arbetet med att ta tillvara pa projektets
lardomar och resultat.

6.1 SAMLADE SLUTSATSER

6.1.1 Arbetssatten som utvecklats kan bidra till att [6sa aktuella och framtida
kompetensforsorjningsutmaningar utifran tre perspektiv

Samlat visar utvarderingen att de arbetssatt som utvecklats och testats i projektet kan bidra till aktuella

och framtida kompetensforsorjningsutmaningar utifran minst tre olika perspektiv. Nedan presenteras

perspektiven och exempel fran projektet som styrker att det kan betraktas som ett mdjligt bidrag till

kompetensférsorjningen.

1. Arbetsdelning leder till nya yrkeskategorier. Detta kan mojliggéra verksamhetsutveckling,
storre personalmix, potentiellt Iagre personalkostnader och ¢kad effektivitet. | en av
forskolorna i Gavle kommun arbetar man utifran att rekryteringen av forskolestdden, och de
nya arbetssatt detta mojliggjort, kan leda till att farre personer kan klara samma
arbetsuppgifter inom férskolan framover. Detta menar man vidare ar en forutsattning for att
klara den brist pa forskollarare kommunen redan upplever tror kommer att forvarras framover.
| Skovde kommun har det tagits fram ett rakneexempel som pavisar hur arbetet med AKR och
nya yrkeskategorier kan leda till en 6kad personalmix pa en vardenhet, som i sin tur kan
mojliggora ett okat antal anstallda. Exemplet visar att en vardenhet, genom att efterfraga
storre personalmix, kan ga fran 18 till 19 anstallda, och samtidigt minska sina
personalkostnader.

2. Arbetsdelning leder till forbattrad arbetsmilj6 genom tydliggdrande av roller och
arbetsuppgifter. En god arbetsmiljo ar viktig for att befintliga medarbetare ska trivas och
utvecklas p& arbetsplatsen samt for att forebygga sjukfranvaro. Det kan ocksa bidra till att
arbetsplatsen &r attraktiv vid rekrytering. | Orebro kommun anvander HR-avdelningen AKR-
metoden som ett verktyg for att forbattra arbetsmiljon pad kommunala arbetsplatser. Vidare ar
det flera av delprojekten som vittnar om den héar typen av resultat till f6ljd av arbetsdelning.

3. Breddade rekryteringsprocesser mdajliggor rekrytering av en stdrre andel av

kommunens invanare. Kraver ett parallellt arbete med tillgangliga arbetsplatser och
eventuellt kompetenshojande insatser. Orebro kommun har tagit fram och dokumenterat en
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alternativ rekryteringsvag for rekrytering genom matchning till kommunens verksamheter.
Rekryteringsvagen kan anvandas for saval nya som befintliga tjanster i kommunen och
beskriver de olika steg fran beslut om vakansprovning till att en ny medarbetare anstallts pa
ett AB-avtal. Processen beskriver bland annat den samverkan som behdver ske mellan
kommunen som arbetsgivare (genom rekryterande enhet) och kommunen som
arbetsmarkandsaktdr (genom AME och AF). Att skapa forutsattningar for inkluderande
arbetsplatser identifieras som en viktig delprocess.

6.1.2 Projektet har bidragit till att skapa och testa nya tjanster i kommunala
verksamheter
Slututvarderingen visar att det fran bérjan inte varit tydligt uttalat nar en tjanst kan sagas ha skapats i
projektet, vilket lett till att kommunerna haft olika utgdngspunkt i den fragan. | vissa kommuner har en
tjanst betraktats som framtagen nar den tillsatts, oavsett avtalsform. | andra kommuner har det varit en
forutsattning att tjansten ligger under ett AB-avtal for att den ska sagas vara skapad. | en av
kommunerna har ambitionen redan fran boérjan varit att rekrytera till AB-anstallningar direkt, medan
resterande kommuner har anvant sig av bada avtalsformerna, alternativt rekryterat pa BEA-avtal med
plan for att tjansterna sedan ska éverga till AB-avtal.

Vid tiden foér utvarderingen har det skapats och testas totalt 56 tjanster i 74 olika verksamheter inom
ramen for projektet. Tjansterna har tillsatts av cirka 133 personer, varav cirka 22 ar anstallda under ett
AB-avtal och 111 &r anstallda under ett BEA-avtal. For flera av dessa 111 tjanster uppges det finnas
en plan for att tjansterna ska 6verga till AB-avtal pa langre sikt.

Det ar utvarderarnas bild att det ar en karnfraga for projektets bidrag till att forandra strukturer och
skapa en langsiktig vag in i valfardsjobben att tjansterna som skapas &r reguljara, alternativt att det
finns en tydlig plan for hur de ska Gverga till en reguljar tjanst. Om tjansterna ar utformade som BEA-
anstallningar eller praktikanstallningar, kan de fortfarande vara "nya” i den bemarkelse att de tagits
fram utifrAn verksamheternas behov, men bidraget till strukturférandring bedéms som begransat.
Vidare bedoms anstallningar via BEA-avtal inte mojliggora den langsiktiga férsorjning och utveckling
for individer som varit malet med projektet.

6.1.3 Utmaningar kvarstar kopplat till att skapa reguljara tjanster for den prioriterade
malgruppen

Utvarderingen visar att utmaningar kopplat till att skapa langsiktiga och reguljara tjanster for den

prioriterade malgruppen kvarstar. Av de 133 personer som har rekryterats till tjianster inom ramen for

projektet tillhor 125 den prioriterade malgruppen. Endast 14 av dessa har vid tiden for utvarderingen

anstallts under ett AB-avtal, medan samtliga 8 personer som tillhér en annan malgrupp som star langt

fran arbetsmarknaden, har anstallts under ett AB-avtal.

Som diskuterats i tidigare delrapporter har kommunerna haft olika utgdngspunkt kopplat till vilken
malgrupp de valt att fokusera pa i arbetet med projektet. Utgdngspunkten i de kommuner som valt att
bredda sitt malgruppsperspektiv har varit att framtagna tjanster ska ga till de personer som &r bast
lampade for tjansten, varpa man inte betraktat en persons funktionsnedséttning i sig som styrande.
Vissa tjanster har darfor gatt till den prioriterade malgruppen, andra inte.

Utvarderingen visar att de tjanster som tillsatts av andra malgrupper lett till resultat i form av sval nya
arbetsmetoder kring arbetsdelning och rekrytering, som kvalitetshdjningar i verksamheterna. Dock har
tjansterna inte majliggjort for kommunerna att undersoka fragor som handlar om vad det for
mekanismer som hindrar just den prioriterade malgruppen fran att delta pa arbetsmarknaden — varpa
lardomar kring dessa mekanismer kan betraktas som begransade i dessa kommuner.
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6.1.4 Framtagna tjanster ar relevanta for delar av den prioriterade malgruppen
Utvarderingen visar att framtagna tjanster framfor allt utgérs av arbetsuppgifter som kan beskrivas
som okvalificerade i sin karaktar. Detta kan delvis sagas ha varit syftet med projektet — da en av de
utmaningar som identifierades i ansokan var att andelen arbeten med enkla arbetsuppgifter och laga
krav pa utbildning och formell kompetens har minskat kraftigt i arbetslivet, samtidigt som kraven pa
flexibilitet, eget ansvar och arbetstempo har 6kat. Samtidigt ar det utvarderarnas bild att det fran
bdrjan fanns en ambition i projektet att &ven skapa mer kvalificerade tjanster, vilket bedéms ha skett i
mycket begransad omfattning.

Analysen av vad det ar for typ av tjanster som tagits fram ar framfor allt intressant utifran vem
tjansterna kan betraktas som relevanta, intressanta och utvecklande fér. Det har redan i tidigare
utvarderingsrapporter konstaterats att projektets malgrupp kan betraktas som bade bred och snav.
Bred i den bemarkelsen att personer inom malgruppen har olika behov, férutsattningar,
utbildningsbakgrund och yrkeserfarenhet. Snav i den bemarkelsen att betydligt fler malgrupper an
personer med kognitiv funktionsnedsattning som paverkar arbetsférmégan, kan vara relevanta for
framtagna tjanster.

Utvarderingen visar att innehallet i tjansten méaste styra vem tjansten ar relevant for. Om
arbetsuppgifterna tjansten bestar av kan betraktas som okvalificerade, ar tjansten primart relevant for
en person med lag utbildningsbakgrund och begransad yrkeserfarenhet inom det specifika
yrkesomradet. Detta géller oavsett om personen i fraga har en kognitiv funktionsnedsattning som
paverkar arbetsformagan eller inte. Samtidigt kan pa pappret okvalificerade arbetsuppgifter, krava
andra sa kallade informella kompetenser. Till exempel social kompetens och stresstalighet — detta
behover ocksa tas hansyn till nar tjansterna tillsatts.

Tjansterna kan allts& vara relevanta for projektets prioriterade malgrupp — men maste inte vara det.
For att na hela den prioriterade malgruppen — oavsett utbildningsniva, ar det framfor allt breddade
rekryteringsprocesser (till bAde nya och befintliga tjanster i kommunen) och tillgangliga arbetsplatser
som behdver utvecklas vidare.

6.1.5 Breddade rekryteringsprocesser har utvecklats och testats i projektet — men
upplevda hinder for att skala upp processerna kvarstar
Utvarderingen visar att "det nya” i de breddade rekryteringsprocesser som utvecklats i projektet bestar
av tva delar. For det forsta handlar det om att anvanda processer och samverkansstrukturer som
vanligtvis anvands for att rekrytera arbetsmarknadspolitiska atgarder, till att rekrytera till ordinarie
tjanster. | praktiken har det handlat om att kommunen som arbetsgivare behodver samverka med AF
och kommunernas arbetsmarkandsférvaltningar for att matcha personer som idag star utanfor
arbetsmarknaden till de tjanster som tagits fram inom ramen for projektet (alternativt till redan
befintliga tjanster i kommunens verksamheter). Dels handlar det om att undanrdja eventuella hinder i
den ordinarie rekryteringsprocessen, som kan bidra till att personer fran malgruppen utestangs fran
arbetsmarknaden (till exempel sprakliga och/eller digitala hinder, hinder i intervjusituationer osv.).

En aterkommande utmaning i projektet har varit hur arbetsrattsrattsliga fragor i rekryteringsforfarandet
ska hanteras. Utvarderingen visar att flera kommuner har en kultur att endast rekrytera genom
kompetensbaserade rekryteringsprocesser till reguljara tjanster — vilket i praktiken innebér att alla
reguljara tjanster ska lysas ut. Detta, tillsammans med fragor kring foretradesréatt och LAS, har
aterkommande definierats som hinder for att tillgangliggéra framtagna reguljara tjanster for projektets
prioriterade malgrupp, eller andra som star langt frdn arbetsmarknaden.

Det ar utvarderarnas bild att projektet har pavisat att det inte finns nagra lagliga hinder for
kommunerna att anvanda sig av breddade rekryteringsprocesser och matcha framtagna tjanster mot
personer som till exempel befinner sig i arbetsmarknadspolitiska atgarder. Daremot visar
utvarderingen att det finns ett fortsatt behov av att arbeta med férankring och kunskapsspridning kring
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detta i kommunernas verksamheter — for att méjliggéra en uppskalning av de processer som testats
inom ramen for projektet.

6.1.6 Sarskilda forutsattningar behover finnas pa plats for att tjansterna ska

mojliggora ett nytt satt att organisera arbetet i kommunala verksamheter
Utvarderingen visar att de tjanster som har tagits fram inom ramen for projektet har bidragit till
avlastning av befintlig personal, och till viss del kvalitetshéjningar, i samtliga verksamheter. Dock
varierar det huruvida tjansterna ocksa har mdéjliggjort utveckling i form av nya arbetssatt och
rollfordelning pa de arbetsplatser som rekryterat till tjansterna.

| projektet finns minst ett tydligt exempel pa att arbetsdelning och framtagande av en ny yrkeskategori
har lett till tydlig utveckling av befintliga verksamheter. 20 Exemplet avser de férskolestodstjanster som
tagits fram inom ramen for projektet i Gavle. Bada de forskolechefer som intervjuats i Gavle vittnar om
att arbetet med AKR och rekryteringen av férskolestéden har méjliggjort nya arbetssatt och scheman,
och tydliggjort roller i verksamheterna. Detta har i sin tur lett till att sval forskolelararna, barnskétarna
och forskolestdden fatt mojlighet att arbeta pa toppen av sin kompetens och tid har frigjorts for bland
annat pedagogisk undervisning, planering och kompetensutveckling.

Utvarderingen kan pavisa minst tva forutsattningar som bor finnas pa plats for att arbetsdelning och
framtagna tjanster ocksa ska leda till forandrade arbetssétt i verksamheterna:

o Detfinns ett tydligt syfte och behov bakom arbetsdelningen och framtagandet av de nya
tjansterna. Syftet behover vara forankrat hos saval verksamhetsledningen och HR, som hos
bertrda fackféreningar. Syftet kan vara att arbetsdelningen ska leda till nya tjanster, men kan
ocksa vara att arbetsdelningen ska leda till 6kad effektivitet och tydligare roller i befintlig
verksamhet.

e Om arbetsdelningen ska leda till nya tjanster ar det uttalat och férankrat att tjansterna ska
betraktas som en ny yrkeskategori som kan etableras som reguljara tjanster i kommunen.
Annars riskerar arbetet "endast” leda till en rad arbetsuppgifter personalen vill ha avlastning
med, utan att det finns en faktisk tjanst att rekrytera till. Den hér typen av tjanster kan leda till
sa kallad "guldkant” i verksamheterna, men kan inte utgéra grund for faktiskt
verksamhetsutveckling eller finansieras inom ordinarie budget.

6.1.7 Projektet har samlat arbetat for 6kad tillganglighet och minskad diskriminering
Utifran de horisontella principerna om jamstalldhet, tillganglighet och icke-diskriminering visar
utvarderingen att projektet framfor allt har arbetat med 6kad tillganglighet och minskad diskriminering
— medan perspektivet jamstalldhet har nedprioriterats pa saval nationell som lokal niva.

Utvarderingen visar att de mal som har formulerats kopplat till de horisontella principerna framfor allt
ror tillganglighet utifrAin malgruppen personer med kognitiv funktionsnedséttning som paverkar
arbetsformagan. Utvarderingen visar vidare att projektet har arbetat for att mota dessa mal, saval
nationellt som lokalt — men att arbetets omfattning pa lokal niva har varierat mellan kommunerna. Som
konstaterades redan i processutvarderingen ar det primart de kommuner som haft sin organisatoriska
hemvist pa arbetsmarkansforvaltningarna som aktivt arbetat med fragor kring tillgangliga och
inkluderande arbetsplatser, medan de projekt som drivits frn ett HR-perspektiv inte haft ett lika tydligt
fokus pa dessa fragor. Utvarderarnas bild &r att de kommuner som har arbetat med tillgangliga och
inkluderande arbetsplatser framst har gjort detta utifran perspektivet individuellt stod med anpassning,
medan projektet p& nationell niva snarare utgatt fran perspektivet universellt utformade arbetsplatser.
Utvarderingen visar att bada perspektiven har sina styrkor och svagheter och att den handbok kring

20 WSP har besokt ett begransat antal verksamheter inom ramen for utvéarderingen — varpa det kan finns fler
liknande exempel i projektet.

38110285003 - Foljeforskning Flera vagar in



tillgangliga arbetsplatser som tagits fram pa nationell niva ar viktig for att samla ihop och sprida
projektets erfarenheter kring de har fragorna.

Att jamstalldhetsperspektivet nedprioriterats i projektet bedoms dels bero pa att det, trots att
jamstalldhet inkluderats i analyser och problembeskrivningar, inte formulerats nagra specifika mal for
projektets arbete med jamstalldhet pa nationell niva. Dels har de andra tva perspektiven dverskuggat
och betraktats som viktigare for att fora projektet framat. Dock visar utvarderingen att
jamstélldhetsperspektivet ar viktigt att beakta i ett fortsatt utvecklingsarbete — inte minst kopplat till
individuellt stéd mot arbete genom till exempel Supported Employment-metodiken. Tidigare forskning
och tidigare studier kring denna metod visar att det framfor allt & man som gynnas av denna stodform.
Det ar darfor viktigt att i ett fortsatt utvecklingsarbete noggrant félja upp hur stor andel av de framtagna
tjansterna som gar till kvinnor, och hur manga som gar till man — samt om stédet som erbjuds kvinnor
och man ar olika effektivt for dessa bada grupper.

6.1.8 Det har skapats mycket kunskap i projektet — men l6pande erfarenhets- och
kunskapsutbyte har delvis begransats av projektets omfattning
Utvarderingen visar att projektet har lett till att en rad konkreta modeller och arbetssatt har utvecklats
och testats pa saval nationell som lokal niva. Bland de viktigaste kan namnas Orebros AKR-metod och
alternativa rekryteringsprocess, Skdévdes kommunekonomiska berakningsverktyg, Hudiksvalls
stédmaterial "Hallbar anstallning” och den handbok for rekryterande chefer som tagits fram av SKR,
MFD och AF pa nationell niva. Vidare visar utvarderingen att projektet lett till en mangd lardomar som
kan ligga till grund fér vidare utvecklingsarbete framover.

Utvarderingen visar vidare att den I6pande spridningen av lardomar har varit en utmaning i projektet.
Framfor allt har det handlat om att, i tillracklig omfattning, dela kunskap mellan lokal och nationell niva,
mellan lokala projekt, samt mellan referensgrupper kopplade till projektet och projektets nationella
arbetsgrupp. Utvarderarna menar att detta bland annat har berott pa omfattningen av projektet och
bredden av fragor projektet hanterat. Processkartan som presenteras i avsnitt 1.2 illustrerar denna
bredd och visar att projektet haft ambitioner att hantera allt fran att identifiera och ta fram tjanster, till
rekryteringsprocesser och utformning av tillgangliga arbetsplatser. Eftersom kommunerna arbetat
utifrén olika forutsattningar, utgdngspunkter och tidigare erfarenheter, och pabérjat sitt arbete i olika
delar av processkartan, har erfarenheter fran de olika projekten upplevts som olika relevanta att ta del
av nar de uppstatt.

6.1.9 Projektet kan pavisa arbetsséattens potential att leda till kommunekonomiska
vinster
Ett av projektmalen &r att de nya tjansterna skapar vinster for individ, kommun och samhélle.
Indikatorn for detta mal &r att en samhallsekonomisk analys av konsekvenserna av tjansterna gors pa
lokal niva, som belyser faktorer utifran ett individuellt, kommunalt och samhalleligt perspektiv.
Utvarderingen visar att det har tagits fram ett berakningsverktyg for att kunna pavisa
kommunalekonomiska vinster med arbetsdelning och nya tjanster inom ramen for projektet. Daremot
tar berakningsverktyget inte hansyn till de individuella och samhélleliga perspektiven.

De berakningar som, vid tiden for utvarderingen, gjorts med hjélp av berakningsverktyget visar att det
finns potential for de arbetssatt som utvecklats inom ramen for projektet att leda till
kommunekonomiska vinster. Framfor allt genom att personer som idag star utanfor arbetsmarknaden
med nagon typ av kommunal forsérjning, forflyttas in i kommunalt arbete for att avlasta befintlig
personal och bidra till att I6sa kompetensférsérjningsutmaningarna. Ytterligare berakningar behéver
goras under hosten for att visa pa de samlade kommunalekonomiska vinsterna med de tjanster som
tagits fram inom ramen for projektet.
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6.1.10 En lyckad implementering forutsatter fortsatt strategiskt arbete med forankring
och spridning — saval lokalt som nationellt

For att lyckas med det strategiska implementeringsarbetet framat, ar det utvarderarnas bild att de

lokala delprojekten, saval som projektet pa nationell niva, behdver samla strategiska aktorer (ledande

tjansteman och politiker) for att dels férankra erfarenheter fran projektet, dels diskutera behovet av ett

fortsatt utvecklingsarbete framat. Ett sddant implementeringsarbete kan till exempel utga fran

diskussioner kring foljande tre implementeringsfaser:

e Behovsinventering — identifiera och var éverens om vilka behov en insats ska méta, och
uttala dessa i form av konkreta och matbara mal. Ta hjalp av objektiva data som belyser
behoven “svart pa vitt”. Till exempel kan det vara statistik som belyser den demografiska
utvecklingen, kompetensforsorjningsbristen i valfarden eller kostnader for férsorjningsstéd och
utanférskap.

e Installation — sékra nédvandiga resurser for att inféra ett nytt arbetssatt, metod eller kunskap.
Forankra behovet av ett forandrat arbetssétt i de delar av organisationen som kommer
beréras av eventuella forandringar. Grundlaggande fragor att tydliggora i férankringsarbetet
ar: varfor? Pa vilket satt? vilka berors? vilka resurser finns respektive behovs? vad kréavs av
mig? vad kravs av organisationen? samt vilka potentiella hinder och framgangsfaktorer finns?

e Anvéndning - sékra att det finns resurser och kompetens att anvanda de
metoder/arbetssatt/lardomar som tagits fram pa ratt satt. Vem ska till exempel sékra
metodtrogenhet genom att tillse att kunskap om en viss metod/arbetssatt uppratthalls (genom
till exempel fortsatta kompetensutvecklingsinsatser), digitala plattformar underhalls och sa
vidare?

WSP:s samlade utvarderingsinsatser visar att projektet haft, och fortfarande har, utmaningar kopplat
till samtliga faser. En aterkommande utmaning har till exempel varit att enas om vilket behov projektet
ska bidra till att méta, men det har ocksa identifierats utmaningar kopplat till férankring hos ledning och
hos politiker lokalt.

Utvarderingen visar att det strategiska forankringsarbetet i projektet har utvecklats i och med den
uppdelning av projektledarskapet som skedde arsskiftet 2019/2020. Uppdelningen har dels mgjliggjort
en Okad narvaro i de lokala projekten, dels ett uttkat strategiskt tankt kring hur projektet behover
arbeta framat for att lyckas med implementering av projektresultaten. Dock kvarstar det fragetecken i
projektet, pa saval lokal som nationell niva, kring vem som bor driva arbetet med projektets lardomar
vidare.

6.1.11 Projektet behdver forhalla sig till pagaende Coronapandemi

Utvarderingen visar att den, vid tiden for utvarderingen, pagaende Coronapandemin har paverkat
projektets forutsattningar for spridning av resultat i samband med projektavslut. Pandemin har pa kort
sikt lett till installda konferenser och spridningsaktiviteter saval lokalt som nationellt. Utvarderingen
visar vidare att forankringsarbetet kring projektets arbetssatt och resultat kan paverkas negativt av den
pagaende pandemin. Framfor allt lyfts utmaningar kopplade till att ledande tjansteman och politiker pa
kommunal och nationell niva kommer ha fullt upp att hantera fragor som upplevs mer akuta — och
darfor riskerar att inte vara mottagliga for projektets resultat pa samma satt som annars varit fallet.
Vidare lyfts risken for ytterligare undantrangning for projektets prioriterade malgrupp nar
arbetslosheten 6kar brett hos befolkningen.

Samtidigt visar utvarderingen att pandemin, och den férlangning av projektet den framtvingat, kan
gynna projektets arbete med spridning och implementering pa langre sikt. Dels kan pandemin ha
bidragit till att uppméarksamma den kompetensbrist kommunerna star infor, och fungerat som en
O6gondppnare for att det krévs ett aktivt arbete med kompetensférsorjning. Dels har forlangningen av
projektet mojliggjort ett fordjupat arbete med férankring saval lokalt som nationellt under hosten 2020.
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6.2 MEDSKICK FOR ARBETET FRAMAT

Utvarderarnas overgripande medskick for arbetet framat ar att ytterligare intensifiera arbetet med
forankring och spridning av projektet under hésten 2020. Framfor allt handlar det om att arbeta vidare
med féljande delar

6.2.1 Samlaihop de lardomar, verktyg och erfarenheter som skapats i projektet
Detta medskick handlar dels om att samla in rapporteringar och dokumentation fran projektets
samtliga delar, saval nationellt som lokalt, och skapa ett tillgangligt kommunikationsmaterial. Dels
handlar det om att plocka upp viktiga lardomar for saval den nationella som lokala arbetet framat.
Exempel p& sadana lardomar kan vara:

e att samverkan mellan kommunen som arbetsgivare (rekryterande verksamheter och HR) och
kommunen som arbetsmarknadsaktor ar en viktig framgangsfaktor for att lyckas med ett
utvecklingsarbete kring breddad rekrytering

e att det, utifrn regler kring foretradesratt och LAS, gér att matcha personer som befinner sig i
arbetsmarknadsatgarder till reguljara tjanster

e att tjanster som skapas genom arbetsdelning kan vara relevanta for personer med kognitiv
funktionsnedséttning som paverkar arbetsformagan, men inte maste vara det. Samt att
tjansterna kan vara relevanta for en betydligt bredare malgrupp

e att tillgAngliga och inkluderande arbetsplatser och arbetsplatsnéara stdd ar viktiga komponenter
for att lyckas med breddad rekrytering gentemot projektets prioriterade malgrupp

En viktig del i detta arbete ar WSP:s rapport Samlade erfarenheter fran projektet Fler vagar in —
Breddad rekrytering (2020). Denna rapport bor betraktas som ett levande dokument som kan
utvecklas, fyllas pa med erfarenheter och spridas under héstens fortsatta arbete med projektet.

6.2.2 Samla strategiskt viktiga aktorer for diskussioner kring det fortsatta arbetet
framat

Ett viktigt arbete under hdsten 2020 ar att samla berorda strategiska aktorer pa saval nationell som

lokal niva for att diskutera hur lardomar fran projektet kan implementeras i ordinarie verksamhet — och

vem som bor driva arbetet vidare. Erfarenheter fran projektet har visat att en gemensam bild av varfor

ett utvecklingsarbete behdvs, en behovsinventering, ar en viktig utgangspunkt for sddana

diskussioner.

Vidare lamnade WSP redan i processutvarderingen en rekommendation som handlade om att SKR,
utifrén den kunskap som finns idag, behover satta ner foten kring vilken férandring projektet kan bidra
till pa nationell och lokal niva framét. Samt kring hur projektet kopplar an till andra pagaende
satsningar och strategier SKR arbetar med, samt andra nationella satsningar som
akademikerférbundets arbete kring universellt utformade arbetsplatser. Det handlar &ven om att
tydliggora vilka av projektets involverade samverkansaktorer och berérda avdelningar som ska arbeta
vidare med projektets lardomar och resultat efter projektets avslut, och hur detta bast bor ske.

6.2.3 Sakerstall att det finns forutsattningar att anvéanda det kunskapsmaterial och de
verktyg som tagits fram i projektet

Detta medskicka handlar om att skapa forutsattningar for framtida mottagare, pa saval nationell som
lokal niva, att agera utifran det kunskapsmaterial och de verktyg som tas fram och sprids genom
projektet. For att nya arbetssatt ska f& avsedd effekt maste de anvandas pa ratt satt. |
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implementeringsforskningen har féljande framgangsfaktorer identifierats som viktiga for att lyckas med
anvandning av ett nytt arbetssatt:?!

e kompetens hos anvandarna
e en stddjande organisation
o ett effektivt ledarskap

Utbildning och handledning av personalen viktiga komponenter i en implementeringsprocess. Kopplat
till projektet kan det till exempel handla om att utbilda och handleda berérd personal i hur AKR-
modellen kan anvandas eller inkludera fragor kring universellt utformade arbetsplatser och
funktionsnedsattning i kommunernas chefsutbildningar.

Organisatoriskt stod och ett effektivt ledarskap handlar om system som kan ge aterkoppling om hur
arbetssatten fungerar for dem som anvander dem. Det kan ocksa handla om att det finns en
samordning mellan berdrda verksamheter och om att det finns finansiering och politiskt stéd for ett
forandringsarbete. Kopplat till projektet kan det till exempel handla om att det &ar tydligt vem som
ansvarar for att driva det fortsatta arbetet med anvéand kompetensen réatt och bredda rekryteringen
vidare (pa saval nationell som lokal nivd), samt att arbetet ar forankrat politiskt.

6.2.4 Tatillvara pa erfarenheter fran projektets genomforande infor eventuellt
kommande projektsatsningar
Projektet har som diskuterats ovan varit mycket omfattande i sina malformuleringar — vilket bade
gynnat och missgynnat projektet. Samtidigt som det bidragit till att géra projektet svarstyrt, har det lett
till en helhetsbild och bredd av lardomar som annars inte hade uppnétts. And& &r det utvarderas
medskick att ett fortsatt utvecklingsarbete kring strategierna anvand kompetensen ratt och breddad
rekrytering med fordel kan delas upp i tva olika utvecklingsarbeten. Ett som fokuserar pa att ta vidare
strukturella lardomar kring att arbetsdela och ta fram nya tjanster som en del av den kommunala
kompetensforsorjningen, och ett som fokuserar pa lardomar kring vad som kravs for att lyckas med en
breddad rekryteringsprocess — och vilka malgrupper som kan vara aktuella for en séddan. Det sista
perspektivet handlar i hdg grad aven om att fortsatta arbetet med att undersdka den prioriterade
malgruppens sarskilda forutsattningar, till exempel avseende bemotande, attityder och tillganglighet pa
arbetsplatser.

Det finns ocksa lardomar att dra kopplat till projektets organisering. Den forsta handlar om hur ett
projektledarskap for ett spass omfattande projekt riggas. Utvarderingen visar att ett delat
projektledarskap, dar en har mer ansvar fér operativa delar och en for mer strategiska fragor, varit
framgangsrikt. Detta ar ocksd WSP:s erfarenhet fran andra storre samverkansprojekt.

Den andra delen handlar om hur man bast skapar goda forutsattningar for kunskaps- och
erfarenhetsutbyte i ett samverkansprojekt med manga ingadende aktérer och nivaer. Utvarderingen
visar att en mer vagledande héllning fran SKR:s sida fran start — hade kunnat bidra till battre synk i
delprojektens parallella utvecklingsarbete. Detta, tillsammans med fler regelbundna avstamningar
mellan nationell och lokal niva (liknande de digitala méten som hallits under varen 2020), kan i
framtida projekt leda till att potentialen i att atta kommuner arbetar med samma fragor parallellt —
utnyttjas battre.

6.2.5 Fortsatt samverka kring projektets fragestallningar

Detta medskick handlar om att fortsatta arbetet med att stétta de kommuner som deltagit i projektet
med férankrings- och implementeringsarbete. Det kan till exempel handla om att ta fram relevant
statistik for att motivera ett fortsatt utvecklingsarbete och stétta i initiering av

21 Socialstyrelsen (2012), Om implementering
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implementeringsworkshops under hésten 2020. Efter projektet kan det handla om att skapa
forutsattningar for att det natverk av kommuner och andra samverkansaktorer som byggts upp genom
projektet, kan leva vidare. Arbetet som pagatt i projektet beskrivs av manga befinna sig i startgroparna
— varfor det ar av stor vikt att erfarenhetsutbyte och larande fortsatter.

| ett fortsatt utvecklingsarbetet (i projektform eller med annan finansiering) ser utvarderarna att arbetet
skulle gynnas av att férdjupas inom mer avgransade delar.

6.2.6 Fortsatt folja upp nyckeltal

Det sista medskicket handlar om vikten av att fortsatta félja upp nyckeltal kopplat till tjanster som
skapas genom de arbetssatt som testats i projektet. Tabellen i bilaga 1 &r en bra start fér denna
uppfdljning, men behover till exempel kompletteras med hur manga tjanster som gatt (och fortsatt gar)
till kvinnor respektive man. WSP foreslar att (minst) féljande nyckeltal dven fortsatt fljs upp saval
aggregerat pa nationell niva, som i respektive kommun:

e Antal framtagna tjanster

e Antal tjanster som gar till prioriterad malgrupp

e Antal tjanster som gar till andra méalgrupper samt vilka dessa malgrupper &r
¢ Antal tjanster under BEA-, respektive AB-avtal

e Antal tjanster som gar till man respektive kvinnor

e Tjansternas innehall (typ av arbetsuppgifter)

e Typ av arbetsgivare
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BILAGA 1 — FRAMTAGNA OCH TESTADE TJANSTER PER KOMMUN

Tabell 3 Tjanster som, vid tiden for utvarderingen, tagits fram och testats inom ramen for projektet.

Antal

Kommun

Boras 9

Falkenberg | 9

Gavle 1

Hudiksvall 8

tjanster

Typ av tjanst och
verksamhet

Resursperson pa
grundskola

Bilvard pa social- och
omsorgsforvaltningen

Verksamhetsstod pa
arbetslivsforvaltningen

Arkivarie pa kommunens
centrala arkiv

Arkivarie pa social- och
omsorgsforvaltningen

Resursperson pa
kommunalt badhus

Stod till vaktmastare pa
kommunala
bostadsbolaget

Resurs p&d kommunal
skola &rskurs 1-9

Resurs inom hemtjansten

Aldrestédjare och stad i
aldreomsorgen

Bilvard inom hemtjansten
Forskolestdd i forskolan

Koksresurs i
aldreomsorgen

Kok/administration i
Vuxenutbildningen

Fastighetsskotsel inom
skola

Administrator i stadshuset
Koksvard inom skolan

Skolvard/assistent
grundskola

Forskolestéd i kommunal
forskola

Tillganglighetsinventerrare
(Stod till
Tillganglighetsstrateg)

Serviceassistent pa
aldreboende

44| 10285003 - Foljeforskning Flera vagar in

verksamheter

10

11

Antal

personer i
tjanster (vid

Antal

11

11

tiden for
utvarderingen)

Avtalsform

2 pa AB-avtal

9 pa BEA-avtal
(med plan om
forlangning pa
AB enligt
trestegsmodell)

2 pa AB-avtal

9 pa BEA-avtal
med oséker
6vergang till
AB-avtal

5 p& AB-avtal

5 pa AB-avtal

Malgrupp

Samtliga tjanster
till prioriterad
malgrupp

Samtliga tjanster
till prioriterad
malgrupp

Samtliga tjanster
till annan malgrupp
utanfor
arbetsmarknaden

Samtliga tjanster
till prioriterad
malgrupp



Karlskoga

Skovde

Stockholm

5

10

13

Serviceassistent inom
Bilpoolen

Stod till verksamheter
(viss arkivering och
diarieforing)

Serviceassistent Vard-
och omsorg

Husvard inne vard- och
omsorg

Cafévardinna skolan 7 18

Utelag vaktmastare pa
AME

Serviceassistent i
produktionskoék kost.

Serviceassistenter inom:

Forskola

Grundskolan

Gymnasium

Aldreboende 10 39
Boendestddsavdelningen

Traffpunkter

Konstenheten

Arbetsavdelningen

Assistent pa daglig
verksamhet.

Administratér pa HR-
namnd och kansli

Assistent pa sim och
idrottshall

Medhjalpare vid
Idrottsplats

Koksassistent vid
grundskola

Bokuppsaéttare pa
stadsbibliotek

2
Fastighetsskotare 6 39
fastighetsbolag
Medhjalpare vid forskola
Framtagare vid Stadsarkiv

Medhijalpare vid
grundskola

Assistent vid lokalservice
inom staden

Medhijalpare vid
servicehus

Administratér pa VO-
insatser

1 pa AB-avtal Samtliga tjanster
till prioriterad

17 pa BEA-
malgrupp

avtal

Samtliga tjanster
till prioriterad
malgrupp

(har haft totalt 248
serviceassistenter
35 pa BEA- i anstéallning, varav
avtal med plan | 39 frn den

om férlangning | prioriterade

pa AB-avtal malgruppen och
resterande fran
annan malgrupp
utanfor
arbetsmarknaden)

4 pa AB-avtal

Samtliga tjanster
till prioriterad
malgrupp

Samtliga pa
BEA-avtal
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Servicebitrade inom vard

Orebro 1
och omsorg

Tot. 56
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74

133

3 personer vid
1 boende pa
AB-avtal

2 personer pa
olika boenden
pa BEA-avtal,
med plan pa
forlangning pa
AB-avtal

22 tjanster pa
AB-avtal

111 tjanster
p& BEA-avtal

Tva tjanster till
prioriterad
malgrupp

Tre tjanster till
annan malgrupp
utanfor
arbetsmarknaden

125 tjanster till
prioriterad
malgrupp (varav
14 pa AB-avtal)

8 tjanster till
annan malgrupp
utanfor
arbetsmarknaden
(varav samtliga
pa AB-avtal)
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