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Inledning och syfte

NIA- NOD FOR INKLUDERANDE ARBETSLIV ir en forstudie som syftar till att utarbeta forslag
till fardplan for utformning av en hallbar struktur som kan starka kompetensforsorjningen
och inkludera fler arbetssokande pa den lokala arbetsmarknaden. Samt att mobilisera aktorer
som dr aktuella att samverka kring, eller ingd i en stodstruktur som kan permanentas i egen
organisationsform.

Forstudien ar ett samverkansprojekt mellan Coompanion Jamtland, Arbetsférmedlingen,
Ostersunds kommun och Krokoms kommun som medfinansieras av Europeiska Unionen.
Forstudien genomfordes mellan 1januari - 31 juli 2024.

Forstudien utgar fran tesen att den lokala arbetsmarknaden behover fordndras och ta ett
storre ansvar for att anpassas och bli mer inkluderande samt att samordning kravs i stod-
strukturerna. Forstudien har vidare ett sarskilt fokus pa stod och samordning kring sociala
foretag samt utveckling av anvandning av social upphandling for att pa innovativa sitt forbéttra
arbetsmarknadsstrukturen sa att den blir tillganglig for fler.

Forstudien amnar vidareutveckla och forvalta det lokala arbete som bedrevs inom
Innanfoérskapsakademin Jamtland AB.

[ rapporten presenteras resultatet av 24 arbetsgivarintervjuer, fokusgrupper med arbets-
sokande, studiebesok, omvarldsbevakning och workshop med potentiella samverkansaktorer.




Bakgrund

MED TANKE PA ALLA DE UTMANINGAR VI SER I SAMHALLET IDAG kopplat till klimat, ohélsa, seg-
regation, utanforskap, ojamlikhet och exkludering, sa har behovet av samarbete, innovation
och framfor allt fler hdllbara affarsidéer 6kat markant. Det dr bara méinniskor tillsammans som
kan férandra samhaéllet. Vi kan inte forlita oss pa att framtidens utmaningar kommer att kun-
na losas av valfardssystemet och de offentliga aktorerna. For att 16sa samhéallsutmaningarna
behover alla foretag ta ett storre ansvar och den sociala ekonomin behover vaxa i samverkan
med de offentliga aktorerna.

I SKR:s rapport "Ny vég till innovativa losningar” pekas framvixten av den sociala ekonomin
och mojliggorandet for sociala foretag att ta plats pa arenan ut som en viktig forutsattning
for att bade 16sa samhallsutmaningar och framja tillvaxt. I Europa ser man en markant 6kad
trend i framvéxten av den sociala ekonomin. I Sveriges strategi for socialt foretagande betonar
regeringen att sociala foretag och sociala entreprenodrer spelar en viktig roll for att skapa ett
mer inkluderande och hallbart samhélle. Samtidigt betonas i strategin att sociala foretag kan
existera saval inom civilsamhéllet som inom privata naringslivet och att det ar samverkan som
ar den framsta nyckeln.

I Ostersund finns det manga goda krafter men relativt f sociala féretag, sirskilt arbets-
integrerade sociala foretag som ocksé kan bidra till att 16sa kompetensférsorjningen. Det finns
aven en vilja och goda incitament hos manga foretag inom det lokala néringslivet att ta ett
samhallsansvar, men forutsattningarna forsvaras av att de flesta foretag ar relativt sma och
har svért att avsitta egna resurser samt tilligna sig den kunskap som behdvs pa egen hand.

Samtidigt ar den lokala arbetsmarknadens stOorsta utmaning kompetensforsorjning, dar bade
det privata ndringslivet och offentliga aktorer upplever kompetensbrist. Arbetskraften mot-
svarar inte efterfragan pa kompetens och den férvantade utvecklingen ar att detta kommer bli
ett allt storre problem. Detta samtidigt som den tillgangliga arbetskraften star allt 1angre ifran
arbetsmarknaden och har allt storre behov av individuellt, ndra stod samt koordinering av
insatser och samordning mellan stodsystemen.

Det finns idag ett stort glapp mellan kunskapen och forstdelsen hos arbetsgivare och mojlig-
heten for personer som star utanfor arbetsmarknaden att mota forvantningarna i arbetslivet.
Vidare finns inte ndgra naturliga arenor och motesplatser dar forstdelse kan skapas. Arbets-
marknaden i Jamtland ar differentierad och praglas av en smaforetagarkultur inom blandade
branscher varvat med en stor offentlig sektor, dar det ar utmanande att hitta entydiga strate-
gier for kompetensforsorjning. Kulturen kring rekrytering praglas i stort av att anstalla i per-
sonliga natverk samtidigt som den tillgangliga arbetskraften ofta saknar natverk och kontakt
med potentiella arbetsgivare. Vidare tar fordomar och okunskap ofta en stor roll i rekryte-
ringsprocesser och kompetensforsorjningskedjor.

Arbetsmarknaden dr med andra ord inte tillrdckligt inkluderande och det finns séledes ett
stort behov av att skapa en mer inkluderande rekryteringsprocess och en 6kad forstdelse hos
arbetsgivare kring att en anpassning av arbetsmarknaden maste ske for att kunna mota fram-



BAKGRUND

tida kompetensbehov. Arbetsmarknaden behover hitta nya satt att bli tillganglig for fler,
ett sitt kan vara att gora det i samverkan.

Darutover behover det ske forflyttningar av kompetens pé arbetsmarknaden, s att den
tillgangliga kompetensen nyttjas i dess fulla potential med mojlighet att vaxa och utvecklas.
Sedan flyktingtillstromningarna 2015 har den lokala arbetsmarknaden vuxit med ett stort antal
utrikesfodda arbetstagare. Manga av dessa har idag en anstéllning men alltfér ofta en an-
stallning som inte motsvarar deras kompetensniva. Den lokala arbetsmarknaden har forvisso
lyckats integrera manga utrikesfodda, men om man gor en dversyn av mangfalden pa de olika
nivderna i organisationerna sa ar det tydligt att det ar inom vissa branscher samt nivier
i organisationerna som representationen ligger. Inte sillan inom de mindre kvalificerade
yrkesgrupperna.

FORSKNING VISAR entydigt att méngfald skapar utveckling, tillvixt och l6nsamhet, men att
den maste finnas pa alla nivéer i ett samhdlle och en organisation om den ska ge ldénsamma
effekter. Enligt Diversity Wins rapport fran 2020, som analyserar 1500 foretag fran 15 lander,
daribland Sverige, synliggors tydligt att mangfald skapar Idnsamhet. Samtidigt lyfter rap-
porten att aven foretag som kommit langt i sitt mangfaldsarbete och jobbar med férdomsfri
rekrytering, maste bli battre pa inkludering for att na alla affarsvinster. Genom att 6ka kun-
skapen hos arbetsgivare kring de langsiktiga vinsterna med méngfald pa alla nivéer i en or-
ganisation, hur de skapar inkluderande arbetsplatser, samt stotta dem i hur man strategiskt
realiserar detta kan stegforflyttningar pa arbetsmarknaden ske. P4 sd sitt frigors ocksa de
enklare jobben och tillgangliggdrs for de som star utanfor arbetsmarknaden.

Personerna som stdr utanfor arbetsmarknaden r i stor utstrackning marginaliserade,
isolerade och har inte sallan fysiska eller psykiska funktionsnedsattningar samt spraksvarig-
heter. Till det sker det en slags passivisering och inldsning i stddsystemen med effekten att de
forflyttar sig allt langre frdn arbetsmarknaden, riskerar 6kad ohélsa och andra negativa sociala
konsekvenser. Exkludering frdn arbetsmarknaden och avsaknad av meningsfulla samman-
hang samt standig forflyttning mellan kartlaggning i stddsystem skapar ett bristande sjalv-
fortroende hos individerna. En grupp som fortfarande sarskiljer sig ar utrikesfodda kvinnor
utan arbetslivserfarenhet, dar vigen genom utbildningssystemet ocksé ar s lang att det i sig
passiviserar. Bland utrikesfodda i Jamtlands lan &r 16,2 % av kvinnorna arbetslosa och 13,4 %
av mannen. Orsakerna till att siffran ar s mycket hogre hos kvinnor ar, enligt Lansstyrelsen
jamstalldhetsanalys fran 2023, att deras humankapital varderas lagre. Det vill sdga; deras ut-
bildnings, sprakkunskaper och arbetslivserfarenheter viarderas lagre an mannens. Utover det
lyfter lansstyrelsen ut diskriminering och mindre effektiva sociala natverk som orsaker.

Flertalet av de personer som stir utanfor arbetsmarknaden ar utrikesfodda och har svart
att forstd samt orientera sig i samhaéllsstrukturen och didrav hamnar ménga mellan stolarna.
Dessutom éar psykisk ohélsa en parameter som sticker ut bland malgruppen langtidsarbets-
16sa, vilket belyser vikten av kvalitativt stod. Stodsystemen kring individerna samverkar i viss
utstrackning men det finns ett stort behov av storre forstielse och samverkan mellan organi-
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sationer, kommun och myndigheter samt framfor allt en snabbare anpassningsférmaga efter
individens behov. Systemet ar skort d& organisationerna som verkar runt individerna ar styrda
av olika politiska direktiv pa olika nivier i samhaéllet som inte alltid har samma mal och syfte
och som férdandras med olika styrning. Det finns ocksa inbyggda organisationskulturer i stod-
systemet som kan upplevas som langsamma.

2014 kom nya upphandlingsdirektiv som sdger foljande: "En upphandlande myndighet bor
beakta miljohdnsyn, sociala och arbetsrattsliga hansyn vid offentlig upphandling om upp-
handlingens art motiverar detta” Syftet med detta var att upphandling i storre utstrackning
bor anvandas till stod for att uppna gemensamma samhélleliga mal. Ett sitt att gora detta ar
att stalla sysselsattningskrav i upphandlingar, vilket tvingar den upphandlade entreprenoren
att anstilla fran specifika mélgrupper. Det kan sdledes vara ett verktyg for att inkludera ex-
kluderade grupper pé arbetsmarknaden. Vidare kan social hansyn anviandas for att inkludera
socialt foretagande i upphandling. Ett annat verktyg for att 16sa samhéallsutmaningar genom
upphandlingslagarna ar idéburna offentliga partnerskap som mojliggdr for organisationer inom
civilsamhallet att f& avtal med offentliga aktorer for att 16sa samhéllsutmaningar. Att anvanda social
hansyn i upphandlingar dr komplext i sin natur och det finns ménga strukturella utmaningar for att
lyckas.

Bade Ostersunds kommun och Krokoms kommun har pébérjat ett arbete med att strategiskt
jobba med social hansyn, men det finns hinder att 6verbrygga som forutom strategisk imple-
mentering i kommunerna handlar mycket om kunskap och samordning.



Problemformulering

HUVUDPROBLEMET SOM PROJEKTET VILL BIDRA TILL ATT LOSA ir att det rader stor kompetens-
forsorjningsbrist hos arbetsgivarna i Jimtlands ldn samtidigt som den tillgangliga arbetskraf-
ten star allt 1angre frdn arbetsmarknaden.

I var problemanalys har vi identifierat féljande orsaker till huvudproblemet:

1. Stora delar av den tillgangliga arbetskraften diskrimineras pa arbetsmarknaden.
De diskriminerande strukturer som finns pa arbetsmarknaden &r av olika art och existerar
saval inbyggda i stodsystemen som i arbetsgivarnas okunskap och forestéllningar. Diskri-
minering existerar i direkt form utifran alla diskrimineringsgrunder, men det finns ocksé en
indirekt mer subjektiv diskriminering som i hog grad paverkar utanforskap pa arbetsmark-
naden samt i forlingningen kompetensforsorjningen.

Det ligger i mansklighetens natur att dras till de som ar lika oss och att forutsatta att var
egen kultur ar 6verordnad andras kulturer. Exempelvis dr det vedertaget pa svensk arbets-
marknad att stilla valdigt hoga sprak- och utbildningskrav trots att detta kanske egentligen
inte ar relevant {for arbetets utférande. Da majoriteten av den svenska befolkningen talar
engelska kan man fraga sig varfor formell kompetens i svenska anses vara ett minimikrav i
de flesta branscher dar de "enklare” arbetsuppgifterna finns.

Detta utgor ett strukturellt hinder, sarskilt for utrikesfédda kvinnor fran arabisktalan-
de- och afrikanska linder utan tidigare utbildning. Dessa talar ofta ett flertal andra sprak
som kan vara av nytta for foretaget inklusive engelska. Samtidigt finns det otaliga exempel
pa vita hogutbildade man frin England, USA och Australien som jobbat och levt i Sverige
i decennier utan att kunna svenska. Man skulle kunna anta att sprakkravet blir sekundart
nar de kulturella skillnaderna i 6vrigt inte ar sé stora. Detta utgdr bara ett exempel for att
synliggora en utbredd problematik kring indirekt diskriminering. Genom att sprida kunskap
och uppmairksamma exempel av diskriminering for arbetsgivare torde incitamenten att gora
anpassningar av den egna arbetsplatsen och revidera kraven kunna oka.

I Lansstyrelsens jamstalldhetsrapport (2023) lyfts diskriminering fram som en primar or-
sak till att andelen utrikesfédda kvinnor som ar arbetsldsa ar storre dn andelen utrikesfodda
man. Man lyfter ocksé att utrikesfédda kvinnors humankapital viarderas lagre &n mannens
vilket ocksé ir ett exempel pé den indirekta diskrimineringen. Aven nir hela den arbetslésa
befolkningen raknas in dr andelen arbetsldsa kvinnor storre an andelen arbetslosa man.

I SCBs rapport Situationen pa arbetsmarknaden for personer med funktionsnedséttning
(2022) beskrivs att 32% har utsatts for diskriminering som har att gora med deras funk-
tionsnedsattning. Lansstyrelsens jamstalldhetsrapport (2023) beskriver hur personer med
funktionsnedsattning i dubbelt sa stor grad ar arbetslosa dn personer utan funktionsned-
sattning. En primar orsak som lyfts fram i rapporten ar oférmaga att ta vara pa méanniskors
formagor pa arbetsplatserna samt att anpassningar pé arbetsplatserna inte gors i tillrackligt
stor grad. Bland dem som fatt anpassningar ar fler man an kvinnor. Samtidigt ar budskapet
tydligt fran diskrimineringsombudsmannen; bristande tillginglighet pa arbetsplatsen ar en
form av diskriminering.
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Det utgor ett faktum att de som har béast forutsittningar pa svensk arbetsmarknad ar vita,
heterosexuella, mén utan funktionsvariationer. Det finns dock ingen forskning som visar
att vare sig kon, etnicitet, religion, sexuell laggning eller konsoverskridande identitet ar en
variabel som paverkar formagan att utfora arbete. (Allbrightrapporten, 2023)

2. Den tillgangliga arbetskraften saknar efterfragad kompetens, sjalvfortroende,
egenmakt samt individuellt nara stod.
Enighet rader bland stddfunktionernas aktorer kring att den tillgingliga arbetskraften star
allt langre fran arbetsmarknaden och att behovet av nira stod ar stort. Detta omrade har
stor tyngd i arbetsmarknadspolitiken och i utformningen av insatser och projekt, varfor for-
studien inte amnar gora en djupare analys pa hur det individuella stodet ska utformas. Detta
gors redan. Emellertid finns det en strukturell problematik i att 16sningen pa den har utma-
ningen allt som oftast tycks vara att bygga pa individernas kompetens och saledes forsoka
anpassa individen efter arbetsnormen. Detta istillet for att anpassa arbetsnormen efter
olika individers forutsattningar, motivation och resurser, vilket ar forstudiens utgangspunkt.
Man behover bada perspektiven for att lyckas. Genom att se och ta tillvara p4 manniskors
drivkrafter och kompetenser stiarks per automatik sjalvfértroende och egenmakt.
For att kunna ta tillvara manniskors drivkrafter och kompetens ar det ocksa av stor vikt att
de individer som berors sjalva ar med och utformar samt ar delaktiga i utformandet och
planeringen kring deras vag in pa arbetsmarknaden.

3. Det rader en bristande samverkan, struktur och koordinering i stodsystemen kring
individen samt en avsaknad av natverk mellan saval den tillgangliga arbetskraften
och arbetsgivare samt mellan stédstrukturer, den sociala ekonomin och det lokala
naringslivet.

I befintliga strukturer finns det individer som ramlar mellan stolarna och upplevelsen ar ofta
att man skickas runt mellan olika instanser, vilket i sig passiviserar. Vidare utgor det en
problematik att arbetsgivare som anstaller fran malgruppen langtidsarbetslosa upplever

att de far lagga for mycket tid och resurser pé att stodja arbetstagaren i kontakter med
myndigheter och stodaktorer. Utover detta har inte arbetsgivarna sjilva den kunskap som
behovs kring stodsystemet utan maste lagga tid pa att tilldgna sig den. Det saknas en stabil
nod mellan aktorerna, samt mellan arbetsgivare och aktorer, som ar anpassningsbar efter
behov men som inte férandras utifran politiska direktiv.

Anstéllningar skapas frimst genom natverk, sarskilt i glesbygdsregioner. Flera studier
menar att ungefar 80 % av alla anstallningar pé den lokala arbetsmarknaden kommer fran
natverk. Detta samtidigt som langtidsarbetslosa saknar nitverk. Dessutom ar majligheter-
na till natverksbyggande ojamlika i grunden. Enligt Lansstyrelsens jamstélldhetsrapport
stracker sig mans natverk in i bade politikens och néringslivets hogsta positioner, medan
kvinnorna star utanfor. Man har ocksa en tendens att vélja andra man som liknar dem sjalva
till styrelser, arbetslag med mera vilket gor att nitverken exkluderar de grupper som inte ar
"likadana”, det vill siga de som inte ar vita, heterosexuella, normfungerande méan med
samma utbildningsniva. Utrikesfédda, personer med funktionsnedsattning och homo-,
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bi- och transsexuella av alla kon ar exempel pa grupper som séllan uppfyller kriterierna och
har ratt natverk for att nd maktens positioner. (Jimstélldhet i Jamtlands ldn 2023)

Néatverk utgor ocksa en betydande faktor i skapandet av affarer och utveckling, men ofta
ar natverken sammansatta utifran affarsmassiga intressen snarare an mangfaldsperspektiv
eller samhéllsnyttiga perspektiv. De fa natverk som finns idag ar ofta homogena.

. Arbetsgivarna saknar kompetens och forstaelse kring den tillgdngliga arbets-
kraftens kompetens och potential samt hur de kan anpassa verksamheterna for
att méjliggora en hallbar inkludering av den.
Bade privata samt offentliga arbetsgivare har ibland begransad kunskap och erfarenhet nar
det giller att ta emot och integrera personer med sarskilda behov eller de som befinner sig
langt fran arbetsmarknaden. Till stor del beror detta pé avsaknad av utbildning kring inklu-
derande arbetsmiljoer, okunskap kring maojligheter att gora anpassningar av arbetsplatsen
samt upplevelse av bristande tid och resurser for att gora detta. Vidare star ofta férdomar,
organisationskulturer och invanda beteendemonster i vagen for nya arbetssitt. Dessutom
saknas kunskap kring den egna ekonomiska vinsten av att inkludera fler pé arbetsplatsen.
Det saknas stdd i det arbetet.

. Lokala féretag behover ta ett storre samhallsansvar men saknar kunskap, resurser
och samordning. Det saknas ocksa kunskap och samordning kring sociala foretag
och deras méjlighet att stiarka kompetensférsorjningen.

I en glesbygdsregion som representeras av smaféretagande snarare an storre industrier
finns sdllan utarbetade héllbarhetsstrategier och dn mer séllan strategier for socialt
ansvarstagande. Dock kan man anse det som en mojlighet att smaforetagarkulturen upp-
muntrar till samarbeten, vilket skulle kunna nyttjas mer effektivt for att skapa ett gemen-
samt okat samhallsansvar.

I SKR:s rapport Kommuners samverkan med sociala foretag (2023) pekar man pa att
Sociala foretag utgor en mojlighet for att starka kompetensférsorjningen. Vidare utpekas
okunskap kring vad sociala foretag ar ut som ett hinder for att mojliggéra detta. Rapporten
menar att en absolut forutsittning for att en hallbar struktur ska kunna utvecklas ar kun-
skap om socialt foretagande. Rapporten lyfter ocksa att kunskapen kring social hinsyn och
hur det kan anvandas som verktyg for kompetensforsorjning kopplat till sociala foretag ar
en viktig aspekt, men att den ofta saknas. Rapporten belyser vidare att sociala foretagen ar
en sarskilt viktig del av 16sningen pa samhallsutmaningar i glesbygdskommuner.

Da de som stdr utanfor arbetsmarknaden ofta dr i behov av ett nira individuellt stod
behovs arbetstraningsarenor och arbetsplatser i varierade branscher dar man kan viaxa och
utvecklas, for att sedan bli anstéllningsbara i traditionella foretag. Sociala foretag har stor
potential att fungera som den sprangbridan vidare i en anstallningskedja. Dessutom iden-
tifierar SKR i sin rapport att social upphandling kan mojliggora delade kontrakt som oppnar
upp for att vissa delar av arbetsuppgifter kan utfoéras av mindre kvalificerad personal, det
kan till exempel handla om att kopa byggstad fran ett socialt foretag medan resten av entre-
prenaden avtalas med ett traditionellt foretag. En mgjlighet skulle ocksa kunna vara att
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traditionella foretag samarbetar med sociala foretag och svarar pa en upphandling
tillsammans.

En annan utmaning som utpekas i SKRs rapport ar att de organisationer som kan beskrivas
som sociala foretag sjilva inte vet att de faktiskt ar sociala foretag.

6. Det finns i dagsldget strukturella hinder fér att na goda resultat for kompetens-
forsorjning nar man anvander social hansyn.
Mellan 2017-2019 drevs ett projekt i Ostersunds kommun kring social ansvarsfull upphand-
ling, i vilken ett forslag p&4 modell fér social upphandling i Ostersunds kommun togs fram.
Slutrapporten for projektet beskriver hur beslut och strategiska dokument behover im-
plementeras for att modellen ska fungera tillfredsstallande. Vidare beskrivs vikten av av-
sdttande av resurser fOr operativt arbete samt utmaningar i hur ledning och styrning ska
organiseras. Rapporten beskriver ocksé vikten av en kvalitativ dialog med leverantdrer samt
struktur for samarbeten med andra berdrda aktdrer sdsom Arbetsférmedlingen. Ostersunds
kommun har implementerat delar av foreslagen modell i rapporten men fortfarande saknas
intern forstaelse, kunskap och samordning. Krokoms kommun har ocksé borjat anvinda so-
cial upphandling i de fall det ar mojligt genom upphandlingskontoret. Men ocksa har saknas
intern struktur.

[ slutrapporten av Vinnovaprojektet "Innanforskapsakademin - riva murar och bygga
gemenskap” som foljeforskades av Mittuniversitetet sd framhaver man vikten av att social
hansyn ar ett viktigt verktyg for att frimja kompetensforsorjning men att det kraver en
stodorganisation som jobbar kvalitativt med dialog med upphandlade entreprenorer for att
man ska lyckas.

Det finns flera satt att anvianda social upphandling for kompetensforsorjning. Det kan dels
vara att stélla krav pa sysselsdttningsplatser hos traditionella leverantorer, vilket det finns
en bredare erfarenhet kring lokalt. Men det kan ocksa vara att upphandla tjanster eller
arbetsplatstraningsplatser, sarskilt av sociala foretag. Forstudien &mnar skapa en 6verskadlig
forstdelse for hur anvandandet av social upphandling kan effektiviseras och tydliggora vilka
roller samverkande aktorer kan ta i det arbetet.

Konsekvenserna av problemet kan beskrivas i siffror. Den totala kostnaden for utanférska-
pet i Sverige per ar, enligt nationalekonom Ingvar Nilsson, ar 210 miljarder kronor, om man
réknar alla samhallets kostnader som uteblivna skatteintdkter, kriminalitet, vard och bidrag.
Summan ar gigantisk och varje insats som inte gors for att forebygga utanforskapet bidrar
till siffrans reproduktion. (Ingvar Nilsson, ekonom, Unga och utanforskap, MUCF).

Personer som stdr ldngt ifrdn arbetsmarknaden ar ofta inte endast exkluderade fran just
arbetsmarknaden, utan tiden i arbetsloshet korrelerar ocksa med ett 6kat utanforskap fran
samhallet i stort, och dirmed 6kade sociala utmaningar och 6kade kostnader fér samhallet.
Vilket dessutom tenderar att reproduceras i familjer och skapa nya utanforskap. Om vi inte
tar tillvara pé och inkluderar alla medborgare pd arbetsmarknaden reproducerar vi utanfor-
skap och gigantiska kostnader for samhéllet. Dessutom har foretagen i Jimtlands lan pro-
blem med sin kompetensforsorjning, vilket gor att de inte kan utvecklas och tillvaxten i lanet
hidmmas, om vi inte tar tillvara den tillgdngliga arbetskraftens fulla potential.
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Metod och tillvdgagangssatt

FORSTUDIEN HAR I HUVUDSAK genomforts i samverkan av en arbetsgrupp sammansatt av
funktioner fran samverkansaktorerna, vilken kontinuerligt rapporterat till styrgruppen.
Arbetsgruppen tog i forstudiens inledande fas fram en aktivitetsplan med forstudiens alla akti-
viteter och ansvarsférdelning dem emellan.

Omvarldsanalys

INTERVJUER

Under forstudien har kvalitativa intervjuer genomforts med 24 arbetsgivare inom varierande
branscher i Ostersunds- och Krokoms kommuner. Malsattningen var att 10 av dessa skulle
vara offentliga arbetsgivare, 10 privata arbetsgivare och 4 sociala foretag. Under intervjuerna
visade det sig dock att tva av de privata arbetsgivarna kunde klassificeras som sociala foretag
utifrdn verksamhetens inriktning och har darfor placerats under den kategorin i analysen. 2 av
de offentliga arbetsgivarna var kommunala bolag och har saledes likheter bade med offentliga
och privata arbetsgivare. Infor intervjuerna togs intervjuformulér fram med anpassade fragor
beroende pa arbetsgivarens organisationsart. Intervjuerna har genomforts av tvd medarbe-
tare ur arbetsgruppen i de fall det varit mojligt, dar en haft rollen att anteckna och den andra
att stalla fragor. Intervjuformuléret har skickats ut till arbetsgivarna i forvag tillsammans med
information om forstudien. Under intervjuerna har ocksa samtliga arbetsgivare fitt fragan ifall
de skulle vara intresserade av att samverka i ett genomforandeprojekt. Intervjumaterialet har
sedan sammanstallts och analyserats.

Intervjuerna ar forstudiens viktigaste underlag, da de bade tydligt bekraftar och forstarker
forstudiens grundlaggande tes och adresserade behov. De synliggor emellertid aven nya behov
och infallsvinklar, som har lyfts in i utformningen av fardplan for fortsatt genomférandepro-
jekt. Vidare har intervjuerna skapat ett gediget samverkansunderlag med potentiella aktorer
infor uppbyggnad av en vidare struktur. Intervjuerna har saledes utgjort en viktig del av for-
studiens omvérlds- och intressentanalys.

FOKUSGRUPPER

Forstudiens identifierade under arbetets ging att det fanns behov av att ocksé traffa malgrup-
pen arbetssokande som star langt fran arbetsmarknaden, dd det dr dem forstudien i slutdndan
ar menat att gynna. En av grundpelarna i arbetsséttet forstudien vill adressera ar vikten av

att anvanda tjanstedesign i utformning av insatser for malgruppen. Det vill sdga, malgruppens
egna asikter, attityder, upplevelser och 6nskningar ska tas i beaktning, s& dven pa arbetsplat-
ser. I samverkan med Samordningsforbundets forstudie "Starkt samverkan” anordnades darfor
en fokusgrupp med arbetssdkande. 30 arbetssokande bjods in till fokusgruppen via Arbets-
formedlingen och arbetsmarknadsenheterna i Ostersund och Krokom. 16 personer kom och
deltog i fokusgruppen, varav samtliga genom kontakt med Arbetsmarknadsenheten i Oster-
sund. Majoriteten av de som nérvarade var unga, men det fanns dven olika alderskategorier
samt en viss etnisk spridning. Fokusgruppens upplagg grundade sig pa metoder fran Innan-
forskapsakademin samt erfarenhet fran liknande fokusgrupper frdn Samordningsféorbundets
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METOD OCH TILLVAGAGANGSSATT

projektledare. Fokusgruppen bestod av tre separata diskussionsbord, dar deltagarna fick vélja
vilka tva de ville ga till. Ett bord diskuterade diskiminering och utgick fran att varje deltagare
fyllde i ett test, dar upplevd direkt och indirekt diskriminering skattades utifrdn olika diskrimi-
neringsgrunder och situationer. Bord nummer tva utgick fran vad som var onskvéart pa en ar-
betsplats och inleddes med deltagarnas forestéllningar och &sikter. Detta for att sedan landa i
en diskussion kring hur de sag pa det som arbetsgivare sagt under intervjuerna. Vid det tredje
bordet diskuterades drivkrafter och hur de arbetssokande sig pa det i féorhallande till jobb, in-
satser och livssituation. De arbetssokande fick utga fran att hissa eller dissa olika pastdenden,
vilket landade i 6ppna diskussioner kring upplevda mojligheter, stodsystemen och personliga
forutsattningar. Vid varje diskussionsbord fanns en samtalsledare samt en som antecknade.
Sprakstod var ocksé narvarande for de personer som behovde det for att till fullo uttrycka
sina dsikter. Materialet fran fokusgruppen sammanstélldes tillsammans med projektledare

for "Starkt samverkan” och analyserades separat i forstudierna. Fokusgruppen har tillfort ett
deltagarperspektiv i forstudiens resultat som ytterligare starker behovet av kommande ge-
nomforandeprojekt. Resultatet som framkom i fokusgruppen kommer att vara ett gynnsamt
underlag i utformningen av arbetsgivarstodet i kommande genomforandeprojekt.

STUDIEBESOK

Forutom intervjuerna med de 6 lokala sociala foretagen har forstudien genomfort studiebesok
pa 8 arbetsintegrerande sociala foretag i Goteborg, dar 3 personer ur arbetsgruppen nérva-
rade. Studiebesok har dven genomforts pa ett arbetsintegrerande socialt foretag i Jimtland,
utanfor Ostersunds och Krokoms kommuner, dir tva personer ur arbetsgruppen nirvarade.
Projektledningen har ocksa besokt European Social Economy Conference i Liege och i sam-
band med det gjort studiebesok pa tva belgiska sociala foretag.

Under studiebesoken i Goteborg besoktes bland annat Vagen Ut kooperativen, som ar en
sammanslutning av sociala foretag som genom ett franchisekoncept forenas under ett kon-
sortium som tillhandahéller olika stodfunktioner for de sociala foretagen. Vidare besoktes
Social Trade som ar en saljorganisation for sociala foretag och som bland annat samordnar
upphandlingar som gors med offentliga aktorer. Besoket i Goteborg var av stor vikt for for-
studiens resultat och i utformningen av fardplan for genomférandeprojektet, da det visade
goda exempel pd hur man pa ett effektivt sitt kan mota de utmaningar som de lokala sociala
foretagen adresserat i intervjuerna. Studiebesdken visade dven vikten av samordningen mellan
kommunens upphandlingar och de sociala foretagen. Besoken gav forstudien natverk, kunskap
och metoder som kommer kunna nyttjas i uppbyggnaden av en lokalt anpassad stodstruktur.
Under studiebesoken i Goteborg togs ocksa ett mote med det kommunala bostadsbolaget
Gérdstensbostider, som jobbar effektivt med sociala krav i upphandling. Vilket gav fordjupade
kunskaper i hur man som kommunalt bolag kan vara en viktig aktor for flera dimensioner av
arbetsmarknadsinkludering.

DIALOGMOTEN

Forstudien har l6pande identifierat och initierat strategiska dialogmoéten for kunskapsin-
hamtning och behovsinventering for att skapa samverkan med andra projekt och parter som

12



METOD OCH TILLVAGAGANGSSATT

kan vara aktuella aktdrer och mottagare av ett genomfoérandeprojekt. Forstudien har vidare
initierat moten med ett flertal parter for kunskapsinhdmtning och nuldgesanalys kring social
upphandling. Déribland identifierades sakkunniga inom bade Krokoms och Ostersunds kom-
muner, upphandlingsavdelningen pa Arbetsformedlingen, det privata foretaget Skrupp AB som
stottar entreprenorer i att svara pa upphandlingar, Nordanstigs kommun och Samarkand.

INSTUDERINGSMATERIAL
Instuderingsmaterial och metodmaterial, enligt bifogad referenslista, har analyserats och an-
vants i omvarldsanalys och metodutveckling.

Intressentanalys

Intressenter har identifierats genom sévél intervjuer som dialogmoten och samtliga har bju-
dits in till att delta i en foérdjupad problem- och malanalys under workshop.

Fordjupad problem- och malanalys

Utifran resultatet frdn den omvarldsanalys som genomforts i férstudien togs ett forslag till
fordjupad problem- och malanalys fram tillsammans med forstudiens arbets- och styrgrupp.
Forslaget presenterades for inbjudna intressenter under en workshop den 27e maj, varpa for-
slaget ocksa utvecklades och avgransades.

Metodutveckling

Utifrdn problem- och och mélanalysen har ett forslag pa projektplan tagits fram som &r for-
ankrad bland samverkansparterna. Projektplanen kommer att vidareutvecklas under fram-
skrivningen av genomfoérandeprojektet och ytterligare forankring med potentiella intressenter
kommer att ske.

p
\

f

\
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Forankring, sakrat agarskap
och mottagare av resultat

STYRGRUPP

Styrgruppen har utgjorts av chefsrepresentanter fran respektive samverkansorganisation,
dvs. Arbetsformedlingen, Coompanion Jimtland, Ostersunds kommun sektor kompetens,
arbetsliv och férsorjning samt Krokoms kommuns arbetsmarknadsenhet. Darutdver har
verksamhetschef for Samordningsforbundet i Jimtlands 1an suttit i styrgruppen. Samtliga
representanter har haft beslutsmandat kopplat till resurser, personal och mojligheter i kom-
mande genomforandeprojekt. Detta har underlattat riggandet av firdplan och sikrat inrikt-
ning, ansvarsfordelning och finansiering i kommande genomfoérandeprojekt. Det har varit
fordelaktigt att Samordningsforbundets verksamhetschef deltagit kopplat till samverkan med
deras forstudie "Starkt samverkan” och val av synkning av inriktningar i respektive genom-
forandeprojekt. Styrgruppens kontaktytor, kinnedom om andra insatser och kommande
utveckling inom respektive organisation har underlattat forstudiens maluppfyllelse kopplat
sarskilt till delmél 3, 5 och 6.

UPPFOLJNING

Forstudiens arbetsgrupp tog under projektets inledning fram en aktivitetsplan dar alla akti-
viteter kopplade till malen var nedbrutna i delaktiviteter med egna tidsmal samt vem som var
ansvarig for aktiviteten. Aktivitetsplanen har synkats med forstudien SESI- Socialt Entrepre-
norskap och Social Innovation samt forstudien Starkt samverkan for att se om det finns be-
roringspunkter. Aktivitetsplanen har lopande stamts av och, i de fall det behovts, uppdaterats
under arbetsgruppsmoten. Efter analys av intervjumaterial och material fran fokusgrupper
samt studiebesok har resultaten foljts upp mot problemformulering och mélformulering
inom arbetsgruppen. Motesagenda for arbetsgruppen och styrgruppen sattes i forstudiens
inledande fas och forstudien har lagt in deadlines for aterrapportering kopplat till métes-
agendan.

FORSTUDIENS AKTORER
Forstudiens stodsokande ar Coompanion och forstudien har medfinansierats med personella
resurser av Arbetsférmedlingen, Krokoms kommun och Ostersunds kommun.

Aktorerna har ett gemensamt behov, som ytterligare starkts under forstudien, av ett for-
maliserat och tydligare arbete riktat mot arbetsgivare for att skapa héllbara anstallningar for
de som star utanfor arbetsmarknaden. Resursbrist, organisationskulturer och organisations-
strukturer bidrar dock till att aktérerna har svart att gora det pa ett lyckosamt sitt pa egen
hand. Stodsystemen kring arbetssokande, dar samtliga aktorer ingar, behover en formaliserad
samverkan som utbenats i samsyn under forstudien.

Samtliga aktorer har ocksa en gemensam ambition att utveckla anvindandet av social
upphandling, fordjupa samverkan med sociala foretag samt mojliggora deras verksamheter.
Detta for att pa sé satt skapa externa arbetsmarknadsarenor med hallbara kompetensfor-
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sorjningskedjor och tydliga kopplingar till ordinarie arbetsmarknad. Aktorernas kompetens
och organisationsmandat inom omradet har varit centralt i férstudien. Exempelvis har Ost-
ersunds kommun tagit beslut om att vidareutveckla och forandra sitt pdborjade arbete kring
att upphandla sysselsattningsplatser av sociala foretag. Arbetsféormedlingen har initierat
mojligheter att upphandla arbetsintegrerande ¢vningsplatser och Krokoms kommun har pa-
borjat ett arbete med social hansyn. Samtidigt som Coompanion besitter expertis, natverk,
tillgang till tidigare projekt, metoder och exempel bade pa lokal, nationell och europeisk
nivd inom omradet.

Aktorernas deltagande i forstudien har lett till kunskapsoverforing, en sammanfogad bild
av behov och nulidge samt en moijlighet att realisera forstudiens fardplan sa att det kommer
alla aktorer till gagn. Detta kommer att bidra till 0kad arbetsmarknadsinkludering i stort
genom aktorernas fortsatta medverkan i genomférandeprojektet.

AKTORERNAS MEDVERKAN
Samtliga aktorer har deltagit med chefsrepresentanter i styrgruppen och utsett personal till
projektets arbetsgrupp.

Forstudien har i huvudsak genomfoérts av en arbetsgrupp sammansatt av en projektledare
fran Coompanion pa 75 %, en arbetsmarknadshandlaggare fran Arbetsmarknadsenheten
i Ostersund pé 25%, en arbetsmarknadshandliggare fran Arbetsmarknadsenheten i Krokom
pa 25% samt en verksamhetssamordnare fran Arbetsférmedlingen i Ostersund pé 25 %.

Arbetsgruppen har kontinuerligt rapporterat till styrgruppen. Tre styrgruppsmoten och en
workshop dar styrgruppen ingick har genomforts under forstudien.

Arbetsgruppen har setts for avstimningsmoten varannan vecka under hela forstudiens
gang och tillsammans delat pd ansvaret for projektets olika aktiviteter. Intervjuer, studiebesok,
fokusgrupp, workshop, forberedande arbete och analys har gjorts av arbetsgruppen gemen-
samt i varierande konstellationer. Arbetsgruppens sammansattning, ndra gemensamma arbete
och regelbundna avstimningar har varit av stor vikt for forstudiens resultat. Detta eftersom
sammansattningen representeras av personer som fran olika organisationer arbetar bade med
arbetssOkande, arbetsgivare, sociala foretag, andra projekt samt har organisatorisk éverblick. I
arbetsgruppen fanns ocksa erfarenhet av bdde Innanforskapsakademin, uppbyggnad av socialt
foretag som knoppats av fran kommunen, social upphandling och samverkan med olika stod-
funktioner. Detta har medfort att strukturella hinder i stodsystemen snabbt har synliggjorts
och kontinuerligt kunnat bearbetas.

Aktorernas medverkan genom bade styrgrupp (strategisk nivd) och arbetsgrupp (operativ
niva) har ocksa sakerstallt en gedigen forankring i respektive organisation pa samtliga nivaer.

Projektledningen for forstudien har haft kontinuerliga avstdmningsmoten med projekt-
ledningen for Samordningsforbundets forstudie "Starkt samverkan”. Detta for att ta del av
varandras resultat och utreda huruvida det 4r mest lampligt att soka ett gemensamt genom-
forandeprojekt, tva separata eller endast ett enskilt. Denna samverkan har varit av stor vikt
for forstudien da vi kunnat rapportera vidare forutsattningar till respektive styrgrupp for att
slutligen landa i tva projektansokningar, inom olika programomraden, som kommer att kom-
plettera varandra.
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YTTERLIGARE INTRESSANTA AKTORER
Forstudien har 16pande initierat strategiska dialogmoten med andra projekt och aktorer som
skulle kunna vara potentiella samverkansparter i ett genomforandeprojekt eller pa annat satt
ingd i eller samverka kring uppbyggnaden av en stodstruktor for arbetsmarknadsinkludering.
Samtliga arbetsgivare och sociala foretag som forstudien intervjuat har fitt frdgan kring
huruvida de skulle vilja fordjupa samverkan i ett genomférandeprojekt. Majoriteten har svarat
att de ar intresserade av det pa olika sitt, vilket kommer att foljas upp infér genomférande-
projektet.
Ovriga initierade kontakter dir samverkanspotential infér genomférande ar identifierad
ar: Naringslivskontoret Ostersunds kommun, Néringslivskontoret Krokoms kommun, Region
Jimtland Hérjedalen omrade kompetensforsorjning och Gomorron Ostersund.

Spridning av resultat

FORSTUDIENS RESULTAT kommer att ligga till grund for ett kommande genomférandeprojekt
och har sdledes presenterats for de aktorer som forstudien identifierat potentiellt skulle
kunna ingd i, eller ha intresse av, ett sadant.

Den 27 maj bjods samtliga potentiella aktorer in till en workshop, dar forstudiens éver-
gripande resultat samt ett utkast till problem- och malanalys infér genomférandeprojektet
presenterades. Problem- och mélanalysen diskuterades sedan i mindre grupper ihopsatta
utifrdn organisationskompetens och mangfaldsperspektiv. Darefter fordes en diskussion i
helgrupp for att inhdmta de potentiella aktorernas synpunkter pa och avgransa problem-
och maélanalysen.

Under workshopen deltog samtliga representanter fran styrgruppen, samtliga represen-
tanter frén arbetsgruppen, Néringslivskontoret och Kultur och Fritid p4 Ostersunds kommun,
5 privata arbetsgivare, 3 offentliga arbetsgivare, 2 representanter fran sociala foretag och en
representant fran en ideell forening.

Ovriga intervjuade arbetsgivare, som inte kunde nérvara vid workshopen, men som uttryckt
intresse for fortsatt samverkan, kommer att fa ta del av slutrapporten, sammanstallda diskus-
sioner frdn workshopen och forslag for samverkan framat. Detta genom gemensamt utskickat
material till alla intressenter infor ansdkan om genomfoérande.
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Projektmal och resultat

PROJEKTMAL
Projektet ska utarbeta forslag till fardplan fér utformning av en hallbar struktur som
ska stirka kompetensforsorjningen och inkludera fler arbetssékande pa arbetsmark-
naden.

Projektet amnar identifiera och mobilisera aktérer som ar aktuella fér att samverka
kring, eller inga i en stodstruktur i ett genomférandeprojekt.

INDIKATORER:
Arbetat fram ett forslag till genomférandeprojekt med mobiliserade samverkansparter.
Utarbetat ett forslag till fardplan for utformning av en hallbar struktur for att starka kompetensfor-
sdrjningen.
Huvudproblemet ska vara tydligt avgransat och fokuserat.
Langsiktig och hallbar framtida organisationsform ska ha tagits i beaktning i fardplanens
utformande.
En djupgaende problemanalys ska finnas baserad pa nedan indikatorer

DELMAL 1

Utarbeta forslag pa hur diskrimineringen pa arbetsmarknaden kan minska.

INDIKATORER:
Ett forslag pa metoder for att minska diskriminering pa arbetsmarknaden har tagits fram.
Forslaget bygger pa en analys dar bade direkt och indirekt diskriminering utifran alla
diskrimineringsgrunder (kon, etnicitet, konsoverskridande identitet eller uttryck, trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder) har tagits i beaktning.
Forslaget bygger pa analys av beprévade metoder och forskning.
Forslaget bygger pa analys fran kvalitativa intervjuer med 10 offentliga arbetsgivare och 10 privata
arbetsgivare.

AKTIVITETER:
Intervjua arbetsgivare samt ha dialogmdéten med aktdrer som jobbar i stédstrukturer kring arbets-
sokande for att uppmarksamma diskriminerande faktorer pa arbetsmarknaden utifran samtliga dis-
krimineringsgrunder (kén, funktionsnedsattning, etnicitet, trosuppfattning, alder, sexuell laggning
eller konsoverskridande identitet).
Kartlagga samt vidareutveckla metoder och utbildningsmaterial som tagits fram for att minska dis-
kriminering pa arbetsmarknaden. Projektet kommer bland annat titta pa antidiskrimineringsbyrans
utbildningar samt MOD som ar ett pedagogiskt koncept for att arbeta med mangfalds- och diskrimi-
neringsfragor.

RESULTAT:

Forstudiens resultat bekraftar tesen att arbetsmarknaden ar diskriminerande. Intervjuer med
24 lokala arbetsgivare i Krokom och Ostersund visar att den lokala arbetsmarknaden repro-
ducerar indirekt diskriminering genom att sprak och korkort far for stor betydelse i rekry-
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teringsprocesser i forhéllande till 6vriga kompetenskrav. Vidare har formell sprakkompetens
blivit ett krav inom legitimationsyrken badde inom skola och vard som pé en rent strukturell
niva far en indirekt diskriminerande effekt.

Intervjuerna visar ocksa att unga med psykisk ohélsa dr en grupp som sarskilt diskrimineras,
ofta utifran okunskap, radsla och fordomar. Samt att indirekt diskriminering pga funktions-
nedsittning och sjukdom generellt ar vanligt. Aven alder lyfts &terkommande som en risk for
diskriminering, bdde pa grund av 14g och hog alder. Ett par arbetsgivare lyfter att kvinnor
oftare &ldersdiskrimineras 4n mén. Aterkommande lyfter arbetsgivare att man allt mer rekry-
terar utifrn varderingar och personlighet for att hitta individer som passar foretagets organi-
sationskultur, med en konsekvens att homogena monster reproduceras. De flesta arbetsgivare
har en samsyn kring att arbetsmarknaden i sig ar diskriminerande, d&ven om det rader delade
meningar kring ifall diskriminering sker i den egna organisationen eller inte. Mer an halften
uttrycker dock en medvetenhet kring att det finns diskriminering i ndgon grad i den egna or-
ganisationen. Majoriteten av de intervjuade instimmer i att indirekt diskriminering sker i den
egna organisationen, nar det begreppet lyfts i intervjuerna.

FORSTUDIEN ANORDNADE en fokusgrupp med 16 personer som var inskrivna pa arbetsmark-
nadsenheten i Ostersund, vilken visade att majoriteten kint sig diskriminerade pa arbets-
marknaden i ndgon utstrackning. Ocksa har lyftes arbetsgivares oforstaelse kring psykisk
ohdlsa och funktionsvariationer sarskilt fram. De som deltog i fokusgruppen fyllde i ett test
kring upplevd friktion pd arbetsmarknaden pa grund av de olika diskrimineringsgrunderna. I
testerna har "ofta” kryssats bade kopplat till etnicitet, funktionsnedsattning, kon, konsidentitet
eller konsuttryck, sexuell 1aggning och alder. Den parameter dar flest upplevde mest friktion
var "funktionsnedsattning”, tatt foljd av "konsidentitet och konsuttryck” Otaliga exempel fram-
kommer i fokusgruppen pa situationer dar man tror sig inte ha fatt ett jobb man sokt pa grund
av sin psykiska ohilsa. Aven ett par exempel pa nir man inte fitt ha kvar sitt jobb pa grund

av sin psykiska ohdlsa framkommer. Flera lyfter ocksa konsidentitet som en parameter som
det finns begransad forstaelse for. Det framkom aven att fore detta missbruk och kriminalitet
ar en parameter som helt stinger dorren till arbetsmarknaden, vilket i sig kan upplevas som
diskriminerande.

Ytterligare en slutsats fran forstudien ar att myndigheter och stora arbetsgivare ofta véljer
att anvanda kompetensbaserad rekrytering for att motverka diskriminering. En negativ konse-
kvens av det ar dock att trosklarna blir hogre for malgrupper som star langt fran arbetsmark-
naden, vilket snarare 0kar den indirekta diskrimineringen. Exempelvis genom att pa forhand
definierad kravstallning minskar utrymmet for anpassningar. Arbetsgivarna sjilva lyfter ocksa
att dven om kompetensbaserad rekrytering anvands i sjalva intervjuprocessen, si kan annon-
sering och urval dndé vara diskriminerande utifrdn okunskap. Exempelvis att man skriver i
annonsen att man soker en "ung och kvick” person. En storre arbetsgivare uppger att de fram-
gangsrikt anvander personlighetstest som ar baserade pa logiskt tdnkande i sin rekryterings-
process, dar t.ex sprak inte far ndgon betydelse, vilken de menar motverkar diskriminering.

Intervjuer med sociala foretag som aktivt arbetar med en specifik utanférskapsgrupp ger
otvetydiga svar. De som arbetar med unga utrikesfédda killar och utrikesfédda kvinnor menar
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att dessa konstant utsétts for diskriminering. De som arbetar med unga med psykisk ohélsa
uppger att dessa konstant blir diskriminerade pé arbetsmarknaden och att de moéter stindig
brist pa forstaelse. De menar att unga moter en generell bild av att de ska "bita ihop” nar det
galler psykisk ohélsa och att unga ar lata och arbetsskygga. Detta ar en bild som bekraftas av
malgruppen sjalv i fokusgruppen. De som arbetar med fore detta missbrukare menar att dor-
ren till arbetsmarknaden ofta ar stangd for malgruppen. Ett av de sociala foretag som arbe-
tar med blandade utanforskapsgrupper menar att bide arbetsmarknaden och stodsystemet
diskriminerar manniskor och "bryter ner dem”. Ett annat av de sociala foretagen som arbetar
med blandade utanférskapsgrupper uttrycker att "de moter fordomar och diskriminering hela
tiden”

I FRAGA OM ORSAKER OCH LOSNINGAR pa diskrimineringsproblematiken ar arbetsgivarna
i stort 6verens. De primara orsakerna ar okunskap och omedvetenhet, inte ovilja, &ven om
sddan ocksa existerar. I manga organisationer kan det finnas en medveten HR-avdelning eller
ledningsansvarig som arbetar med diskrimineringsfrdgan. Okunskap hos rekryterande chefer
eller hos foretagets ledningsgrupp, i kombination med resursbrist, tidsbrist och prioriteringar
kan dock begransa genomslagskraften i organisationen. Ett par arbetsgivare, som bada har en
hog grad av méngfald i sina organisationer och arbetar aktivt med anti-diskriminering, lyfter
vikten av att synliggora vilka som diskrimineras. Att lyfta fragan i sin organisation och medve-
tandegora egna fordomar. Exempel pa 6évningar sdsom privilegiepromenaden lyfts. Vikten av
en inkluderande rekryteringsprocess lyfts fran flera arbetsgivare. Att se 6ver hur man presen-
terar verksamheten, tillganglighetsanpassa annonser och vara medveten om vilka glasogon
man har pa sig nir man rekryterar. En talande slutsats fran en arbetsgivare ar att "om man
tror att man ar helt fri frn diskriminering i sin organisation s kan man vara siker pa att man
har mer att lara, féordomar ar omedvetna, men de existerar alltid pa ndgot plan”.
Antidiskrimineringsbyréernas webbserie "diskriminering pdgar” drar slutsatsen att arbets-
givare bor ta hjalp av en tredje part for att identifiera och intensifiera arbetet med att motver-
ka diskriminering pé arbetsplatsen. Detta eftersom just fordomar och beteendemonster kan
vara svara att upptacka niar man ar en del av organisationskulturen. Vidare att det ar av vikt
att identifiera diskriminering under rekrytering, men ocksa nar det kommer till kompetens-
utveckling och befordran inom organisationer. Antidiskrimineringsbyrderna menar vidare att
kunskapsspridning ir den viktigaste faktorn for minskning av diskriminering och att utbildan-
de moment bor vara ur normkritiska perspektiv, dar diskriminering kopplas till normer, makt
och hur maktstrukturer samverkar.

FORSTUDIEN HAR SAMMANSTALLT metodmaterial fran Innanfoérskapsakademin, den f.d organi-
sationen MINE - etnisk mangfald i arbetslivet och analyserat den utbildning som MOD (mang-
fald och dialog) anordnar genom studieférbundet Bilda. Sammanstillningen och analysen visar
att en framgangsfaktor for att motverka diskriminering ar att anvanda ett utbildningsformat
med utgangspunkt i egna reflektioner kopplat till vningar for att synliggora fordomar och
diskriminering. Det i sin tur bidrar till nya handlingsmonster pa bade ett personligt, organisa-
toriskt och samhalleligt plan.
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Séaval intervjuer, fokusgrupp som inldsningsmaterial bekraftar att diskriminering férekom-
mer pa samtliga nivder i samhéllet och inte endast p& arbetsmarknaden. Okunskap ar dven
ett lika stort problem inom stodstrukturerna for utanforskapsgrupper. Fokusgrupper, dialog-
moten och intervjuer ger otaliga exempel pa hur stodstrukturerna i sig diskriminerar, bland
annat genom negativ sarbehandling. Detta kommer inte utvecklas ytterligare har da det inte
ar adresserat som malomrade.

Ett mojligt angreppssatt som forstudien foreslar ar en struktur fristdende fran ovriga struk-
turer och séledes fristdende i organisationskultur, dér en stark virdegrund byggs med for-
ankring i antidiskriminering och alla manniskors lika virde som utgangspunkt. En gemensam
kunskapsbas och gediget reflektionsarbete bor utgora ett fundament i organisationsstruktu-
ren, vilket séledes gor det till ett prioriterat omrade i all 6vrig verksamhet. Det sjélvklara i att
alltid tanka, lara ut och ha med sig att se manniskan bakom det upplevda hotet.

Forstudien foreslar vidare primart utbildningar och kunskapshdjande stod, sarskilt riktat
till rekryterande chefer i arbetslivet, men ocksa till hela organisationer. Detta med syfte att
oka kunskapen om diskriminering och saledes synliggora den. Mer specifikt att synliggora hur
normer och strukturer i samhéllet och den egna organisationen bidrar till att manniskor far
olika makt att paverka och mojlighet att delta.

DELMAL 2

Identifiera strukturella méjligheter som kan bidra till att synliggéra individers kompe-
tenser for arbetsgivare, vilket i sin tur kan 6ka upplevelsen av egenmakt och sjalvfér-
troende.

INDIKATORER
En beskrivning av innovativa, strukturella mojligheter for att synliggdra individers kompetenser for
arbetsgivare ar framtagen.
Framtagande av exempel pa forskning eller andra insatser som visar att ovan beskrivna méjligheter
korrelerar med 0kad upplevelse av egenmakt och sjalvfortroende samt att de sarskilt framjar jam-
stalldhetsintegrering, etisk mangfald och tillganglighet i organisationerna.
Kvalitativa intervjuer med 10 privata arbetsgivare och 10 offentliga arbetsgivare ar utférda. Intervju-

erna har synliggjort hinder som uppstar pa grund av diskriminering och fordomar.

AKTIVITETER
Intervjua arbetsgivare samt ha dialogmdéten med aktérer som jobbar i stodstrukturer kring arbets-
sbkande for att identifiera strukturella hinder.
Analysera metoder fran andra insatser och projekt som anvants for att synliggéra individers kom-
petenser for arbetsgivare. Projektet kommer sarskilt analysera metoderna utifran ett inkluderande
perspektiv med avsikt att framja jamstalldhetsintegrering, etnisk mangfald och 6kad tillgéanglighet

for personer med funktionsnedsattning/ar.
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RESULTAT

Kompetensforskningen ar entydig; drivkrafter och motivation ar de parametrar som framst
avgor var formaga att utfora ett arbete. Inom psykologisk teori &r SDT - self-determina-

tion theory ett dominerande begrepp i arbetsmarknadsforskning. Forenklat innebar det att
manniskor har en medfodd vilja att utvecklas och att det finns ett antal parametrar som pa-
verkar var utveckling. Dessa parametrar ar foljande: kontroll och sjalvbestimmande, att ha ett
syfte dar man kan se ett resultat av sitt arbete samt social samhorighet .

Trots detta ar den generella upplevelsen av stodsystemet det motsatta. Dvs. man upplever
1ag kontroll 6ver sin situation, att man blir hanvisad till olika kontakter som inte ger nagot
utfall och man upplever mdjligheten att paverka sin utveckling som ldg. De som har en insats
har inte tydliga mél for att kunna se resultatet av insatsen och vad den ska leda till. Detta ar en
bild som synliggjordes i fokusgrupp samt i dialog med handlaggare och sociala féretag.
Fokusgruppen, bestdende av arbetssokande som ingick i forstudien, visar dock att man upple-
ver kontakten med arbetsmarknadsenheten i Ostersund som mer gynnsam dn den med Ar-
betsformedlingen. Fokusgruppen bekraftade ocksé att det finns en stark drivkraft att arbeta,
men synliggjorde missmod kring sin mojlighet att fi en anstéllning. Behoven som uttrycktes
for att tro pa sin arbetsformaga handlar sammantaget om att fa forstaelse, ett bra bemétande,
olika typer av anpassningar utefter sina individuella behov samt att f& arbeta med nigot som
kéanns roligt. Vidare synliggjordes malgruppens avsaknad av sociala ssmmanhang och natverk.
De sociala foretagen lyfter ocksa vikten av att lyssna in individernas behov och skapa plane-
ring med individerna, men menar att stodsystemet gor det motsatta. Ett socialt foretag ut-
trycker att "Ungdomar upplever att de inte far hjalp av AF. Man far samtal, inga riktiga moten
och telefonsamtalet ger inte ndgot. Man blir uppmanad att vara med pa ett webbinarium, dar
kravet ar att man ska vara med i bild ndr man har social fobi”. Stodsystemets definiering av
kompetens ar starkt forankrad i utbildning, arbetslivserfarenhet och sprak, sillan med fokus
pa drivkrafter och motivation som utgdr storsta delen av var arbetsforméga. Samtidigt sager
arbetsmarknadsforskningen att de mest efterfragade kompetenserna inte ar utbildning och
erfarenhet, utan mjuka kompetenser, sa som problemlosningsformaga, kreativitet, emotionell
intelligens och samarbetsforméga.

FORSTUDIENS INTERVJUER visar att den lokala arbetsmarknaden &r ganska medveten om dessa
parametrar. Arbetsgivarna upplever generellt en kompetensbrist som de tror kommer oka
framgent. Det finns en medvetenhet kring att arbetsgivare behdver utbilda sin personal och
gora anpassningar, anvanda nya rekryteringsviagar och manga talar om att det viktigaste ar
vilja hos den anstéllde. Mangfald ses som nagot positivt och de flesta kan se ett virde med att
samverka for att inkludera utanforskapsgrupper pa arbetsmarknaden. En arbetsgivare ut-
trycker att de jobbar efter devisen "kom som du ar, vi klar pa dej”. Trots det synsattet var det
inte ens hélften av de intervjuade arbetsgivarna som aktivt arbetade med att inkludera perso-
ner som star utanfor arbetsmarknaden pa sina arbetsplatser. Intervjuerna forevisar att bilden
kring den tillgdngliga arbetskraftens potential ar differentierad. Syftet och darmed incitamen-
tet att inkludera utanférskapsgrupper skildes at. En del arbetsgivare uttryckte det som en stor
tillgang for foretaget att inkludera och anstélla personer som star utanfor arbetsmarknaden,
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dar man pratade om det i termer av investering och kompetensférsorjning. Medan andra mer
beskrev det som att de ville "hjalpa” eller som ett led i att ta samhallsansvar, men dar de inte
pa ett lika tydligt satt sdg den egna vinningen eller malgruppens potential. De foretag som
pratade i termer av investering var ocksa generellt de som redan arbetar med inkludering av
utanforskapsgrupper pa sina arbetsplatser.

Hindren som utpekades kring att aktivt arbeta med utanférskapsgrupper beskrevs i manga
fall som okunskap och radsla for att inte kunna tillgodose den arbetssdkandes behov. 6 av de
intervjuade foretagen hade tidigare erfarenheter fran Innanforskapsakademin och samtliga
uttryckte att det tidigare stodet fran Innanforskapsakademin nu saknas. I 5 av fallen hade Inn-
anforskapsakademin varit den avgorande faktorn for att de arbetat med utanforskapsgrupper
tidigare. Arbetet har emellertid upphort nar samarbetet med Innanférskapsakademin upphor-
de. Framgangsfaktorerna med Innanforskapsakademin som lyftes fram var framfor allt "nagon
att hdlla i handen”, vilket kan dversattas till en relationsbyggande kontakt man kanner tillit till.
Denna kontakt kan sammanfattningsvis erbjuda visst stdd sdsom kontakt med stodstrukturer,
lots kring anstéllningsstod, guidning i handledning, uppfoljning med medarbetaren samt bro-
byggande mellan kulturella hinder.

Ovriga hinder som lyftes var resurs- och tidsbrist. Samt att man inte fatt fragan fran nigon
myndighet och en generell upplevelse av att det dr svart att veta hur man ska fa kontakt och
ga till vaga. Ett flertal lyfte ocksa behov av handledningsstod.

Bland de arbetsgivare som aktivt jobbar med utanférskapsgrupper utmaélades dértill ett
behov av gemensam kontaktvig med stodstrukturerna, mer strukturerad uppfoljning med
definiering av delmal och maél tillsammans med den arbetssokande. Ytterligare en aspekt, som
majoriteten av arbetsgivarna lyfte, var stdd i att hjalpa individen vidare, om arbetsplatsen
som sddan inte har maojlighet att erbjuda en fast anstallning efter avslutad arbetstraning eller
anstéllning med stdd. Det finns sdledes en radsla for att inkludera en individ pa sin arbetsplats
och sen inte kunna erbjuda en langsiktig 16sning for individen.

Den danska studien "Handlaggarens betydelse for individens mojligheter att na arbete”
(2020) konkluderar att handlaggarnas tro pé individens arbetsférmaga ar central och direkt
paverkar individens chans att fa ett arbete. Det ESF-finansierade projektet SPIK har utvecklat
anvandardrivna arbetsmarknadsinsatser genom att anvdnda konceptet tjanstedesign. Resulta-
tet var bland annat att handlaggarnas motivation och tro pé individens féorméga ckade med de
nya insatserna, eftersom de i mycket hogre utstrackning korrelerade med att deltagarna fick
jobb da de sjdlva varit med och utvecklat dem.

INDIVIDUAL PLACEMENT AND SUPPORT (IPS) dr en metod som vaxte fram inom psykiatrin/var-
den i USA under 1980-talet. Den uppmarksammades i Sverige under 90-talet och har sedan
dess borjat anvdandas inom flera verksamheter runtom i landet. IPS ar i forsta hand utvecklad
for att hjalpa manniskor med allvarlig psykisk funktionsnedséttning att hitta och behélla ett
arbete pa 0ppna arbetsmarknaden. Enligt metoden letar man efter ett arbete som tar vara pa
den arbetssokandes starka sidor och motivation. Ambitionen ar alltsd inte att “géra om” den
enskilde, utan istallet hitta ett arbete som matchar hans eller hennes talanger. For att mojlig-
gora detta far den enskilde stdd av en arbetsspecialist /coach med specifik utbildning i meto-
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den, som dessutom bor ha ett titt samarbete med varden och psykiatrin. Denne stédjer och
vagleder klienten, under den tid klienten anser sig ha det behovet. Tack vare den allians som
byggs mellan saval coach och klient som mellan coach och arbetsgivare, skapas valdigt goda
forutsattningar for att bygga en tillit som skapar hallbara anstéllningar med valdigt genom-
tankta och vél forankrade anpassningar.

IPS-modellen ar fortfarande inte tillrackligt etablerad i det svenska samhallet, men i takt
med att statistik talar for att personer med psykisk funktionsnedsattning halkar efter pa
arbetsmarknaden ar det hogst angelaget for kommuner runt om i landet att bemota detta
genom att omprova sina arbetssatt.

TROSKLARNA - VAGEN TILL ARBETE ir en metod som togs fram genom det ESF-finansierade
projektet Empowerment +. Metoden grundar sig pa en metodik dar man utgar fran individens
behov och drivkrafter och kan sammanfattas som en bred stod- och handledarinsats for att
framja social inkludering pa en arbetsplats. Syftet med metoden &r att fungera som en stod-
funktion som underlattar for alla parter vid en nyrekrytering eller arbetstraning och har en
tydlig forankringsansats hos den anstéllde, arbetsgivaren och arbetskamraterna. Metoden
bygger, precis som IPS-metoden, pa Supported Employment men tar ett bredare grepp
genom att inkludera arbetsgivarens roll i metoden, medan IPS-metoden mer utgar fran hand-
laggarens roll. Metoden bidrar till arbetsgivarens anpassningar av arbetsplatsen kopplat till
tillganglighet och kulturskillnader for personer med olika etnisk bakgrund.

Framgangsfaktorer som lyfts i utvirderingar kring Innanforskapsakademins (fortsattnings-
vis kallat IA) arbetssatt ar det nara stodet till bade arbetsgivare och deltagare, att IA fungerat
som en lots for bade arbetsgivaren och deltagaren mellan stddaktorer, att deltagarna varit
delaktiga i utformandet av sin egen insats och att tydliga mél satts i samrad med arbetsgi-
vare och deltagare. Vidare tron pa deltagarnas férméga som genom natverk och personliga
kontakter formedlats till arbetsgivare, kontinuerliga uppfoljningar och det faktum att Innan-
forskapsakademin var en fristdende organisation med hogt fortroende och anpassningsbar
efter behov. En brist med Innanférskapsakademin har dock varit en bristande samverkan med
arbetsmarknadsenheterna, vilket medfort att personer som star allra langst fran arbetsmark-
naden inte natts.

I forskningsrapporten "Vigen till arbetsgivarna” (2016), har 27 arbetsgivare i Ostergétland
intervjuats. Utifran framkommen kunskap kring faktorer som paverkar arbetsgivares syn-
satt och instéllning till arbetsmarknadsinkludering, sammanvagt med forankring i tidigare
forskning, foreslar rapporten en arbetsgivarorienterad modell. Modellen bygger pa att skapa
langsiktiga och tillitsfulla relationer med arbetsgivare. Arbetssattet utgar fran en arbetsgi-
varkoordinator, som genom sin kinnedom om arbetsgivaren och tillgang till adekvata sto6-
dinsatser, kan mota arbetsgivarens komplexa behov. En viktig aspekt i modellen dr ocksa
framgangsrik samverkan mellan arbetsgivarkoordinatorn, arbetsgivare och myndighetsakto-
rer. Rapporten lyfter betydelsen av tillit som avgoérande for att lyckas med arbetsmarknads-
inkludering och modellen bygger pa tillit mellan arbetsgivarkoordinatorn och arbetsgivare,
saval som tillit
mellan de arbetssokande och arbetsgivarkoordinatorn. I Arbetsférmedlingens egna arbets-
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givarundersokningar faststdlls att antalet arbetsgivare som ar missndjda har 6kat de senaste
aren och myndigheten konkluderar ett behov av att dka tilliten till myndigheten.

Sammanfattningsvis saknas i dagslaget en lokal stabil nod mellan aktorerna i stodsyste-
met, mellan arbetsgivare och stodaktorer, som dr anpassningsbar efter behov, men som inte
forandras utifran politiska direktiv. Vidare behovs en stodfunktion for arbetsgivare som kan
stotta i matchning, handledning, uppf6ljningar, fatta beslut kring insatser och stéd oberoende
av vilken aktor som star bakom beslutet. Det vill siga “en vag in” och “nagon att halla i handen”
Stodet bor vara personnara och utgoras av ett begransat antal individer med formaga att byg-
ga tillit samt oversatta mjuka kompetenser i verksamhetspotential och med god kinnedom om
stodsystemet. Stodet bor ocksé innefatta anpassningar av arbetsplatsen. Matchningen med
arbetsgivaren bor goras utifran individens uttalade vilja och drivkraft. Mal fér insatsen och
individens vag framdt bor sittas utefter en strukturerad metod, likt trosklarna eller IA-me-
toden, dar individens drivkrafter och motivation ligger till grund och férenas med behov pa
arbetsplatsen. Stodfunktionens fokus bor ligga i att stotta arbetsgivaren att applicera meto-
der internt, men samtidigt utgora bryggan mellan arbetsplatser for individen i de fall t.ex en
anstéllning inte ar mojlig pa samma plats man gjort en arbetstraning.

DELMAL 3

Identifiera glapp i stédsystemen som existerar kring individen och utarbeta férslag pa
samordning. Ta fram férslag pa mojliga vagar att skapa inkluderande natverk mellan
saval potentiella arbetstagare och arbetsgivare samt mellan stédstrukturerna, sociala
foretag och det lokala néaringslivet.

INDIKATORER
Beskrivning av minst 3 fenomen som orsakar glapp i stddsystemen.
Ett forslag pad atgard for samordning har utarbetats dar natverk ar centralt.
Befintliga natverk &r identifierade och en analys avseende grad av inkludering har genomforts.

AKTIVITETER
Organisera moten och/eller workshops med relevanta aktorer for att identifiera och diskutera glapp
och 6éverlappningar i stédsystemen samt forslag pa I6sningar.
Genom intervjuer med arbetsgivare kartlagga deras kunskap kring stédsystemen samt deras behov
av att integrera med dem.
Identifiera mojligheter att samordna kontakt med stodsystemen. Utarbeta forslag pa atgarder for
samordning.
Kartlaggning av befintliga lokala natverk som kan vara aktuella samt 6versikt kring grad av
inkludering i befintliga natverk. Analysera om kvinnor, utrikesfédda, och personer med funktions-
nedsattning inkluderas?
Analys av mdjlighet att utdka/samordna befintliga natverk samt géra dem mer inkluderande.
Analys av andra insatsers anvdndande av natverk.
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RESULTAT

En upplevd problematik hos handldggare inom stodfunktionerna ar mojligheten att anvan-
da befintliga insatser for externa arbetsgivare. Exempelvis kan handlaggare pa Arbetsmark-
nadsenheten i Ostersund skapa arbetsmarknadsanstéllningar fér individer pA kommunens
interna arenor, men denna typ av anstillning gar inte att vidareplacera hos externa arbetsgi-
vare om de inte sjalv betalar 1onen utdver Arbetsformedlingens l0nestod. Arbetsformedlingens
regelverk kring vidareplacering siger att myndigheten inte kan betala ut l6nestdd till Oster-
sunds kommun om personen sedan arbetar hos en extern arbetsgivare. P4 detta satt minskar
incitamentet att arbeta med anstallningar hos privata arbetsgivare samt sociala foretag,
eftersom det kraver att arbetsgivaren ska betala I6nen.Det kan i manga fall d4 anses enklare
att erbjuda individen en intern arbetsmarknadsanstéllning.

Arbetsmarknadsanstéllningen innebdr att individen har ett anstallningsavtal hos Arbets-
marknadsenheten, 16nen finansieras delvis med ett 16nestdd fran Arbetsféormedlingen och
delvis av Arbetsmarknadsenheten. I de flesta fall innebér arbetsmarknadsanstéllningen att
individen arbetar upp ett anstéllningsvillkor som sedermera beréattigar individen till a-kassa.
Detta beror dock pa vilket 16nestdd fran Arbetsférmedlingen som ligger till grund for arbets-
marknadsanstéllningen. Vid vissa 10nestdd, till exempel introduktionsjobb, upparbetas inget
arbetsvillkor.

De interna arbetsmarknadsarenorna, dar personer med arbetsmarknadsanstallningar har
sin sysselsattning, ar dock inte en del av reguljar arbetsmarknad och har fa likheter med
denna. Detta ger inte arbetstagaren samma mojligheter till utveckling och natverk som hos
en extern arbetsgivare. Deltagarna har stod dels av handledare pé sjilva arbetsplatsen, dels
av sin handlaggare hos AME. Tanken ar att individen under anstallningens gang ska vara
aktivt jobbsdkande och med stdd av sin handlaggare ta sig ut pa den reguljara arbetsmark-
naden. Verkligheten ser emellertid annorlunda ut. Anstéllningsformen ar tankt att vara sista
steget innan reguljar anstallning och padga under max ett ar. Inldsningseffekter forekommer
dock s narmast slentrianmassiga forlangningar genomfors relativt ofta med fortsatt pla-
cering pa kommunens arenor, eftersom individen inte kommer vidare. Orsaker kan vara att
individen inte behirskar det svenska spraket, i kombination med fysiska och/eller psykiska
funktionsnedsattningar som staller hoga krav pa anpassningar. Det ar sillan som kommunens
olika sektorer/forvaltningar anser sig ha rad att 6verta en anstéllning. Kraven pa néarvaro och
tidspassning finns i en arbetsmarknadsanstallning, men ses i realiteten mer som "utveck-
lingsomrdden” for individen. Att arbeta upp motivation och nirvaro pa arbetet utgor en av de
vanligaste utmaningarna.

Vidare finns inte heller tydliga 6vergangar till externa arbetsgivare nir arbetsmarknadsan-
stéllningen upphort. Resurser saknas for att ta individer vidare ut mot reguljar arbetsmarknad,
da det inte finns en etablerad intern struktur for att arbeta uppsdkande mot arbetsgivare.

I realiteten kan det vara s att individen upphdr att ingé i arbetsmarknadsenhetens malgrupp,
da den arbetat upp ett arbetsvillkor genom sin arbetsmarknadsanstallning och darfér overgar
till att erhdlla sin férsorjning fran a-kassa istallet for forsorjningsstdd. Detta medfor att indivi-
den faller tillbaka inom Arbetsférmedlingens ramar en tid, for att kanske darefter aterkomma

till AME nér a-kassedagarna tagit slut. P4 sa vis gar den arbetssokande endast runt i systemet.
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NORDANSTIGS KOMMUN har 10st denna problematik genom att helt avveckla sina interna
arbetsmarknadsarenor och istéllet anvanda social upphandling som verktyg for att kunna
etablera samverkanslosningar med sociala foretag och ideella féreningar. De pengar som
tidigare bekostade arbetsmarknadsanstillningar och finansiering av interna arenor anviands
istéllet for att upphandla bade arbetstraningsplatser och anstillningar hos sociala foretag.
Det sociala foretaget far via upphandlingen 5 000 kronor per manad och arbetstraning samt
10 000 kronor per manad och anstéllning. Utover detta kan den anstallda ha ratt till lone-
stdd fran Arbetsformedlingen, vilket i realiteten innebar att det sociala foretaget knappt har
nagra lonekostnader for individen under den forsta tiden. Handlaggarna arbetar sedan med
uppfoljning och stottning ute pa de sociala foretagen. Kostnaderna for upphandlingarna av
platser ar betydligt lagre an vad kostnaden var for de interna arbetsmarknadsarenorna, vilket
frigor pengar som istdllet anvinds for att bidra till att utveckla och stdtta de sociala foretagen.
Exempelvis har en radgivningstjanst upphandlats fran Coompanion. Denna stottar de sociala
foretagen i bolagsbildning, styrelseutbildning, upphandling och verksamhetsutveckling. Ar-
betsmarknadsenheten anordnar ocksa foretagarfrukost med de sociala foretagen varje manad
for att de ska kunna utveckla sitt arbetssitt och utbyta erfarenheter. Detta arbetssétt bade
inkluderar de arbetssokande till den ordinarie arbetsmarknaden samtidigt som det bidrar till
foretagsutveckling i kommunen. Liknande exempel finns genom plattformen Samarkand i
Ludvika kommun samt i Géteborgs kommuns éverenskommelse med civilsamhéllet.
Ostersunds kommun har pabdérjat ett arbete, likt Nordanstigs kommun, for att upphandla
arbetstraningar hos sociala foretag och ideella foreningar. Insatsen testades forst under ett ar
och utvarderades av Mittuniversitetet genom samverkansprojektet "Effektméatning av social
upphandling” Rapporten fran utvirderingen visar att insatsen var gynnsam for individer-
na och de upphandlade aktérerna samt kostnadseffektiv for arbetsmarknadsenheten. Av 13
platser fick 2 personer anstallning hos de upphandlade aktorerna efter insatsen. De forbatt-
ringsomrdden som utpekas av rapporten ar stod kring handledning, battre samarbete mellan
de stodjande aktorerna samt tydligare forankring kring mal och vad som sker for individen
efter avslutad arbetstraning. Rapporten lyfter ocksa att organisatorisk brist inom arbetsmark-
nadsenheten gjort det svart att fylla platserna samt att det finns ett behov av en storre bredd
av platser. Vidare visar rapporten att for att mojliggora samarbete mellan de olika upphandla-
de organisationerna s& behdver det initieras av en annan aktor.

OSTERSUNDS KOMMUN har beslutat att fortsitta med denna typ av upphandlingar samt att
utoka den till att ocksa inkludera anstéllningar, likt Nordanstigs modell. Det finns dock behov
av att utveckla en stodorganisation som i dagsliaget inte ryms inom ordinarie verksamhet och
resurser.

Problematiken kring att anvianda befintliga insatser hos externa arbetsgivare giller ocksa
pa Arbetsformedlingen och mer specifikt insatsen FAT - forstarkt arbetstraning. Detta efter-
som det finns ett krav i insatsen att Arbetsformedlingen ska gora kvalitativa uppfoljningar pa
arbetsplatsen, vilket de personella resurserna inte racker till internt. Detta medfor att Arbets-
formedlingen istéllet endast anvander ett fatal aktorer och kan darmed samla uppféljningarna
till samma arbetsplats samt samma interna handlaggare. Konsekvensen av det ar givetvis att
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bredden av arbetsplatser blir begransad och dartill mgjligheten att matcha mot en arbets-
givare som gar i linje med den arbetssokandes kompetens och drivkraft. En 16sning pa proble-
matiken skulle kunna vara att samla uppfoljningar i en samverkansorganisation, likt den som
beskrivs i mal 2.

I KROKOMS KOMMUN, dar arbetslosheten ar valdigt 1ag (3,2%) beddmer den lokala Arbets-
marknadsenheten, Arbetsférmedlingen och Socialtjansten att av dessa arbetssokande utgors
en stor del av personer med psykiska funktionsnedsattningar. Det finns dessutom ett morker-
tal; personer som far ekonomiskt stod av kommunens socialtjidnst men som inte bedéms klara
det Arbetsformedlingen kraver av sina inskrivna. Krokom kommuns Arbete och Integration har
darfor, de senaste 5 aren lagt resurs genom Samordningsforbundet pa att lira sig arbeta med
IPS metoden genom projektet Samverkan till arbete. Lirdomen efter 5 &rs arbete ar att sam-
verkan med psykiatrin, primdrvarden, Forsakringskassan och Arbetsformedlingen tar valdigt
mycket tid i ansprak. Detta stjil tid fran arbetet med att bygga relationer med arbetsgivare,
vilket betyder att IPS-metoden inte nar sin fulla potential.

Arbete och Integration ligger under Krokoms kommuns socialférvaltning och ar en enhet
med valdigt liten fast finansiering. For att bedriva verksamhet soks medel fran Europeiska So-
cialfonden, Samordningsférbundet samt Lansstyrelsen pé regelbunden basis. Enheten skulle
kunna beskrivas som ett kluster av olika projekt. Fordelen med att hela tiden jobba i projekt-
form ar att verksamheten 16pande utvarderas och utvecklas. Nackdelen &r all tid som gér at
till tidskravande projektadministration och omorganiseringar. Den del av verksamheten som
har en fast finansiering genom interna kop av tjanster ar verksamhetens arbetstraningsarenor.
Dessa bestar i dagslaget av Aterbruket, Café Delikat, Bilservice och Vaktmisteriet. Arenorna
bedriver verksamhet som sysselsatter fran 7-12 personer/arena. I intervju med Krokom kom-
muns HR avdelning framhalls att alla arbetstréaningsplatser som sker i kommunen, skapas pé
Arbete- och Integrations arenor. Konsekvensen av detta blir dterigen att bredden av arbets-
platser blir begransad och dartill mojligheten att matcha mot en arbetsgivare som gar i linje
med den arbetssokandes kompetens och drivkraft. De anstallningar som erbjuds pa arenorna
ar sa kallade beredskapsanstallningar och kan endast erbjudas personer fran malgruppen som
har ratt till 1onesubvention och anstéllning pé 1 ars basis.

Arbete och Integrations arbetstraningsarenor utgor i manga avseenden den fasta och trygga
delen av verksamheten. Men utvecklingsarbetet, som skulle innebara att i storre utstrackning
bygga in arenornas verksamhet som en tydligare del av en rehabiliteringskedja och byggsten
i arbetet for att skapa langsiktiga arbetstillfillen pa ordinarie arbetsmarknad, hinns inte med.
Arenorna har ett stort genomfldde av arbetstranande och beredskapsanstéllda, vilket tar all
den budgeterade resursen i ansprak. Arbetstraningsarenorna tar delvis bade fokus fran och
minskar incitamentet att soka upp externa arbetsgivare och hitta anstéllningsmojligheter pé
ordinarie arbetsmarknad.

For att 6verbrygga det glapp som uppstar nir individer far korta anstéllningar som inte le-
der till ordinarie anstéllningar samt skapa ett storre mervarde for individen under sin tid som
anstalld pd en arena, driver man nu ett projekt som avser att kla pa den anstillde med mer
utbildning. Detta ska oka den anstalldes chans att fa en anstéllning hos en extern arbetsgiva-
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re efter avslutad anstéllning, vilket ska ge mer stod i arbetssokande for den anstillde under
sin tid som anstalld. Projektet har hittills visat pa goda resultat och lett till anstillningar hos
externa arbetsgivare efter beredskapsanstallningens slut. Det saknas en 6verlappning som
kan stirka upp det paborjade stddet som annars avslutas da individen avslutar sin anstall-
ning.

Ytterligare en problematik med stodsystemet ar att arbetstagarens forsorjning oftast ligger
i hdnderna pa aktorerna och rétten till forsorjningen ar ofta sammankopplad med ett kravstal-
lande och kontroll kring att inga i olika arbetsmarknadsinsatser. Detta skapar en maktobalans
och himmar dartill den individuella drivkraften. Det skulle darfor vara 6nskvart med 6ppna
aktiviteter for arbetssokande som inte ar styrda av en specifik insats, utan endast av deras
behov och drivkraft. Vidare skulle det vara en férdel med kontaktpersoner, dir individen kan
prata Oppet och inte vara begriansad av att kontaktpersonen sitter pa makten kring individens
forsorjning. Moten och aktiviteter bor ske pa en neutral plats som bjuder in till samtal och
natverkande.

HANDLAGGARE FRAN STODSTRUKTURERNA vittnar ocksé om interna organisationskulturer som
gor det svart att lyfta blicken och se nya innovativa l0sningar for individerna och vidhaller
samverkan som en standig nyckel. Ett lokalt initiativ med syfte att 16sa sddana typer av sam-
verkansutmaningar dr community Samverket. Samverket beskriver sig sjdlva som platsen for
det ovantade motet, dar nya synergier skapas mellan olika aktorer inom offentlig sektor och
dar den kollektiva intelligensen starks som i sin tur skapar samhallsutveckling,

Samtliga sociala foretag som forstudien intervjuat lyfter bristen pa erfarenhetsutbyte och
natverk med liknande foretag och efterfragar arenor att hitta sddana natverk. En gemensam
bild utmalas att befintliga foretagarnatverk har ett fokus som inte gynnar deras verksamhet.
En social foretagare uppger exempelvis att hen forsdker bjuda in sig att delta i de ndtverk som
finns, men de ar inte alls inkluderande och bestir nistan bara av vita min. En annan social
foretagare uppger att “99 % ar produktforetag som skulle vinna pa om vi koper en produkt.
Inget utbyte for oss” Samtidigt dr bade Vagen Ut Kooperativen i Goteborg, Samarkand, Nord-
anstigs kommun och Impact House i Varberg exempel pa dar man skapat en samverkansarena
for sociala foretag, dar natverk och samordning dem emellan anses vara ett viktigt redskap.
Impact House ar ett community av foretag som vill skapa samhallsutveckling, som tagit inspi-
ration av vért lokala community Gomorron Ostersund.

De lokala natverk som forstudien identifierat kring karridr- och foretagsutveckling ar
homogena i sin art, vilket bekraftas i forstudiens intervjuer och inkluderar sillan sociala fore-
tagare. Detta med undantag av en gruppering inom BNI dar det finns en viss etnisk mangfald
av foretagare samt ett socialt foretag representerat. Samt community Gomorron Ostersund,
dar ett av forstudiens sociala foretag finns representerat tillsammans med ett antal projekt
och initiativ for att framja social hallbarhet, samhallsutveckling och inkludering. Gomorron
Ostersund ar ocksa det enda av forstudiens identifierade nitverk, dir man har en uttalad
vision om vara en inkluderande plats som vill frdmja hallbar samhéllsutveckling.

Ett av framgangskoncepten med Innanforskapsakademins verksamhet, som framhalls i ut-
varderingar, ar att verksamheten huserade pa en neutral plats dar man mottes pa lika villkor.
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Arbetsgivare, arbetssokande, anstallda, civilsamhallet och stodaktorer huserade i lokalerna

i olika sammanhang for bade formella och informella méten dem emellan. Enligt Playbooken
som tagits fram genom det Vinnovafinansierade projektet “Samverket” ar neutrala, jamlika
platser utanfor befintliga strukturer en nyckel for att skapa systemtransformationer och losa
komplexa samhéllsutmaningar.

Det finns sédledes ett behov av bdde en samordnande stodfunktion samt av en plats for
natverksbyggande, erfarenhetsutbyte och samordnande aktiviteter. En plats dar natverk kan
skapas bade for arbetssokande, sociala foretag och mellan stodaktorer. I grunden handlar det
om att husera pd en plats med en inkluderande kultur dar alla kénner sig vialkomna, respek-
terade och vardefulla oavsett bakgrund, identitet, roll, titel eller asikt. En sddan kultur star-
ker gemenskapen och bygger nya sociala relationer, frimjar utveckling och innovation. Detta
kraver psykologisk trygghet och tillit, det vill siga en miljo dar alla vagar. Under forstudien har
Gomorron Ostersunds lokaler nyttjats fér bdde arbetsgruppens arbete, styrgruppens méten,
en del av intervjuerna med arbetsgivare, fokusgrupp med arbetssdkande och workshops med
potentiella samverkansaktorer. Valet av plats har fatt positiv feedback och vackt tanken om
det kloka med att bygga inkluderande natverk utifran en redan befintlig natverksmiljo som
varnar inkluderande varden.

DELMAL 4

Sammanstalla férslag pa metoder som genom ett normkritiskt perspektiv kan 6ka
arbetsgivares kompetens inom mangfald, breddad rekrytering samt tillgangliga och
inkluderande arbetsplatser. Samt utarbeta forslag pa metoder for att stotta arbets-
givare i samverkan och anpassning av arbetsplatser for 6kad inkludering.

INDIKATORER
Sammanstallning av utbildningsmaterial for arbetsgivare, avseende att skapa inkluderande och
tillgangliga arbetsplatser, ar framtaget.
Forslag pa metod kring anpassning av arbetsplatser for att inkludera utanférskapsgrupper, skapa
kompetensforflyttningar och effektivisera kompetensférsérjning ar framtaget, vilket kan prévas i ett
genomfdérandeprojekt.
Overskadlig skattning av grad av mangfald hos 10 privata arbetsgivare och 10 offentliga arbetsgivare
ar utford och analys av arbetsplatserna ar beaktat i metodutveckling.

AKTIVITETER
Titta pa utbildningsmaterial och metoder for inkluderande arbetsgivararbete samt éverskadligt
analysera och sammanstalla detta. Projektet kommer sarskilt att titta pa metoder och material fran:
Innanforskapsakademin (utbildningsprogram kring inkluderande arbetsplatser)
Mine (natverk for etnisk mangfald i naringslivet)
Trosklarna (metod som framjar social inkludering)
UUA (universell utformning av arbetsplatser, modell for hur arbetsplatser blir framgangsrika genom
att passa alla, vara tillgangliga och inkludera fler).
Kartlagga och analysera metoder for att gora stegforflyttningar av kompetens inom organisationer.
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Kartldgga och analysera metoder for hallbar onboarding av personal som lange statt utanfor
arbetsmarknaden.

Intervjua privata och offentliga arbetsgivare for att kartlagga kunskap och behov. Projektet kom-
mer analysera bade arbetsgivarens uttalade behov och det behov man kan se utifran arbetssatt och
nuvarande personalsammansattning. Projektet kommer att géra en 6verskadlig skattning av graden
av mangfald i de organisationer som intervjuas utifran representation avseende etnicitet, kon, alder,
och funktionsvariationer pa olika nivaer i organisationerna.

Utifrdan sammanstallning av metoder byggda pa erfarenheter fran tidigare projekt och efter intervju-
er och kartlaggning bland féretag kommer projektet ta fram forslag pa metoder och arbetssatt att

testa i ett kommande genomfdrandeprojekt.

RESULTAT

Forstudien har gjort en 6verskadlig analys av graden av mangfald hos dess intervjuade arbets-
givare och kommit fram till att den generellt dr 1dg. Av 24 intervjuade féretag uppger

8 att de har hog grad av mangfald. Av dessa 8 ar 3 sociala foretag. 6 av de som uppgett att

de har hog grad av mingfald uppger att de inte har det inom administration och ledning. De
tvd som har méngfald dven i ledning ér sociala foretag. Ovriga 16 uppger att de antingen har
1ag eller ok grad av mangfald. Generellt a&r mangfalden hogre kopplat till kon dn etnicitet och
funktionalitet. Generellt &r mangfalden som lagst avseende alla kategorier i ledningsniva.

Samtliga intervjuade arbetsgivare uppger dock att de garna skulle ha en hogre grad av
mangfald eller att de tycker att det ar bra att de har en hég grad av mingfald (om de har det).
Mangfald och inkludering ar en friga som en majoritet av arbetsgivarna uppger att de garna
skulle arbeta vidare med. Hinder som utmalas ar tidsbrist, prioriteringar och okunskap samt
att rekrytering ofta sker av avdelningschefer vilket kraver en stark organisatorisk forankring.
Intervjuerna synliggor ocksa en differentierad bild av vad mangfald ar da en del forknippar det
primart med etnisk méngfald medan andra dven tanker in kon och funktionsvariationer. Vissa
lyfter aven varierad kompetensbakgrund.

Ett flertal foretag lyfter att de har behov av kunskapshojande insatser sdsom forelasningar
kring mangfald, inkludering och breddad rekrytering. En storre offentlig arbetsgivare tar upp
att de garna hade sett Innanforskapsakademins forslag pa “ledarskapsprogram for mangfald”
presenteras for myndighetens alla chefer. En annan storre offentlig arbetsgivare tar dock
upp problematiken med att avsitta tid for att delta i kompetenshdjande aktiviteter. De fles-
ta privata arbetsgivare tror att de skulle delta i kunskapshdjande aktiviteter om det erbjods
och ser det som positivt. Ett par av foretagen som redan har en hog grad av méngfald och
jobbar aktivt med arbetsmarknadsinkludering lyfter att det storsta behovet ligger i att skapa
inkludering inom befintliga personalgrupper och efterfragar workshops eller férelasningar av
teambildande karaktdr. Samma tva arbetsgivare uttrycker behov av sprakutbildning internt pa
arbetsplatsen.

FORSTUDIEN HAR VARIT I KONTAKT med grundaren till organisationen MINE - etnisk mang-
fald i arbetslivet, som med goda resultat arbetat strategiskt med mentorprogram och utbild-
ningar for att just 0ka etnisk mangfald. MINEs utbildningsprogram har primart riktats mot
chefer samt handledare och bygger till stor del pa inspirerande exempel, sjalvreflektion och

30



PROJEKTMAL OCH RESULTAT

applicering i den egna organisationen. Forstudien har tagit del av MINEs metoder och delar
av foreldsningsmaterialet och bedémer det som tillimpningsbart i en lokal kontext med vissa
anpassningar. Forstudien har vidare sammanstéllt Innanforskapsakademins forelasnings- och
metodmaterial som anvants i handledarutbildningar samt utbildningar riktade till allmanhet-
en, rekryterande chefer, samt hela personalgrupper. Vilket fatt bra feedback i intervjuer med
arbetsgivare av de som deltagit samt bra feedback i utvarderingar. Vidare har forstudien gatt
igenom de 6vningar som finns pa kompetensverkstaden.se, vilket ar en plattform som samlar
ovningar som erbjuder hjalp med att utveckla interkulturella kompetens genom samtal. Dessa
skulle kunna utgora ett bra komplett till materialet fran MINE och Innanférskapsakademin,

Bade metoderna fran MINE och Innanforskapsakademin har ocksa en aspekt av att genom
dialog stotta arbetsgivare i hur de kan 6ka mangfalden i flera led inom organisationen. Detta
genom att genomlysa foretagets processer, befintliga kompetens och rekryteringsmetoder
samt ge forslag pa hur man kan forflytta kompetens och bredda sin rekrytering. Vilket skulle
kunna anses som en forlangning pé "hélla i handen”-stddet som beskrivs i delmal 2.

Ovan beskrivet utbildningsmaterial ar primart inriktat pa inkludering av etnisk mangfald,
aven om det ocksa innefattar mer generella inkluderingsaspekter. For att bredda materialet till
att lika tydligt synliggora inkludering av personer med funktionsvariationer har forstudien ta-
git del av material framtaget av projektet Universell Utformning av Arbetsplatser - UUA. UUA
har som maél att skapa arbetsplatser som speglar ssmmanséattningen i samhallet, vilket enligt
deras definition, innebar att minniskor med ratt kompetens inte lamnas utanfor arbetsmark-
naden. Metoden lyfter manniskors olikheter som en framgangsfaktor som stirker organisatio-
ner och ger bland annat konkreta verktyg for anpassningar for individer med funktionsvaria-
tioner.

FORSTUDIEN HAR VIDARE TITTAT PA utbildningsmaterial inom méngfald och rekrytering fran
Make Equal. Make Equal erbjuder utbildningar till privat och offentlig sektor med praktiska
metoder for jamlikhet, mingfald och inkludering. Utan pekpinnar, med fokus pé att fler ska
vilja och kunna bidra till positiv forandring pa sina arbetsplatser. Make Equal har ett koncept
av att alla forst gor en digital utbildning for att sdkerstalla att alla har samma kunskapsbas
kopplat till begrepp och regelverk for att sedan utveckla perspektiv vidare i grupp med sam-
talsformat.

Forstudien har ocksa gatt igenom metoden Trosklarna - vagen till arbete, som beskrivs i
delmadl 2. Detta ar en metod som kan att generera hallbar onboarding av individer frdn utan-
forskapsgrupper i organisationer och passar saval offentliga, privata samt sociala foretag.

Individual placement and support - IPS, som ir den mest evidensbaserade metoden nar
det galler arbetslivsinriktat rehabiliteringsarbete, ar fortfarande inte speciellt etablerad i var
region. Men de goda erfarenheterna som Krokoms kommun gjort genom sitt projekt Samver-
kan till Arbete samt Samordningsférbundets ambitioner om att stotta lanets kommuner i att
pa bredare front vilja satsa pa att arbeta med metoden, gor att forstudien vagar konkludera att
utbyggnaden av arbetet med IPS kommer skapa battre forutsattningar for att lyckas bygga en
héallbar stodstruktur.

Sammantaget finns ett sammanstéllt utbildningsmaterial som kan moéta arbetsgivarnas

31



PROJEKTMAL OCH RESULTAT

uttalade behov kring handledning, inspiration, kunskapshdjning for chefer, inkludering for
personalgrupper och breddad rekrytering. Materialet tar avstamp i att synliggora vardet av
att ha méngfald i sin organisation tillsammans med inspirerande exempel, 6vningar for att
synliggora fordomar och maktstrukturer samt konkreta verktyg for hur man praktiskt appli-
cerar anpassningar och metoder for inkludering i sin organisation. Materialet genomsyras av
ett normkritiskt perspektiv och syftar till att 6ka etnisk mangfald, 6ka tillgdnglighet och 6ka
jamstalldhet hos arbetsgivare. Dartill att minska diskrimineringen pa arbetsmarknaden.

Vidare finns metodmaterial i form av konkret stod for hallbar onboarding av personer som
star utanfor arbetsmarknaden, genom "Trosklarna” och "IA-metoden”. Samt konkret stod for
kompetensforflyttningar genom MINESs koncept.

DELMAL 5

Identifiera méjligheter att 6ka samordning och kunskap kring sociala foretag och dess
mdojlighet att starka kompetensforsorjningen. Utarbeta metoder for att férse lokala
féoretag med kunskap fér att ta ett 6kat socialt ansvar samt underséka majligheter fér
6kat samarbete som i sin tur kan frigdra resurser.

INDIKATORER
Studiebesdk och kvalitativa intervjuer med minst 4 sociala féretag ar utférda.
Minst 2 studiebesok hos projekt/organisationer/aktorer som arbetar framgangsrikt med
inkluderande kompetensférsorjning och/eller samordning med sociala féretag ar gjord
Forslag pa atgarder for 6kat samarbete mellan lokala féretag och sociala foretag ar framtaget.

AKTIVITETER
Genom intervjuer med lokala féretag skapa en 6verskadlig bild av befintlig kunskap kring socialt
ansvarstagande och identifiera befintliga samarbeten mellan saval lokala traditionella féretag och
sociala féretag. Utreda behov av samarbeten samt hur detta kan frigéra resurser.
Omvarldsbevaka och analysera insatser, metoder och forskning for 6kat socialt ansvar i naringslivet
och samordning med sociala foretag.
Genomfdra intervjuer med befintliga sociala féretag for att identifiera hinder och majligheter.
Dialogmo&ten med projektets samarbetsparter for att identifiera mojligheter till samordning.

Studiebesok pa bland annat Social trade och Vagen ut kooperativen i Géteborg.

RESULTAT

Forstudien har intervjuat 6 lokala sociala foretag samt haft dialog med en nationell ideell
forening som jobbar med lokal arbetsmarknadsinkludering. Vidare har férstudien gjort studie-
besok pa 9 arbetsintegrerande sociala foretag i Sverige och 2 europeiska arbetsintegrerande
sociala foretag. Forstudien har besokt Vagen ut Kooperativen i Goteborg som ar en franchi-
seorganisation for sociala foretag samt Social Trade i Goteborg som ar en séljorganisation for
sociala foretag. Forstudien har ocksa haft mote med Nordanstigs kommun och plattformen
Samarkand.

32



PROJEKTMAL OCH RESULTAT

Forstudiens arbetsgivarintervjuer visar att kunskapen om den sociala ekonomin och sociala f6-
retag generellt ar 1ag. I de fall det finns ett upparbetat samarbete med civilsamhallet ar det oftast
genom sponsring till olika ideella foreningar, generellt inte med inriktning arbetsmarknadsinklu-
dering. Kunskapen om Coompanion och dess verksamhet for att utveckla och stotta sociala fore-
tag ar ocksa generellt 14g. Kunskapen och installningen till socialt ansvar och CSR-arbete ar delad
och beror naturligt pa vilken sorts féretag man ar och vilken roll man har, dven om kunskapsnivan
ar betydligt hogre nir man pratar i termer av CSR dn nir man pratar om social ekonomi.

Da social héllbarhet ar ett valdigt brett omrade har forstudien under arbetets gang valt att
fokusera pa omradet arbetsmarknadsinkludering och sdledes ocksa valt att titta pd sociala fo-
retag som arbetar med det. Aven hos de sociala foretagen sjélva dr kunskapen om social eko-
nomi ldgre an vintat och bland de 6 lokala sociala foretag som forstudien intervjuat s iden-
tifierade tva av dem sig inte som sociala foretag innan intervjutillfillet. Detta trots att de med
tanke pé sin verksamhetsinriktning borde kunna klassificeras som det, sdsom forstudien tolkat
definieringen i strategin for sociala foretag som regeringen antog 2018. Vilket ocksa ar den
definition som vanligen anvands i upphandlingar med social hiansyn riktad till sociala foretag.

Konsekvensen ar naturligtvis att man dd inte heller har kinnedom om att man har mdjlighet
att svara pa arbetsmarknadsenhetens upphandling av sysselsattningsplatser riktad mot soci-
ala foretag. Inte heller att man skulle kunna vara en leverantor till Arbetsféormedlingen om de
véljer att upphandla tjansten arbetsintegrerande 6évningsplatser, vilket ar en insats riktad till
sociala foretag. Nar dessa foretag fick kinnedom om detta genom forstudien var de dock val-
digt intresserade och uttryckte ett behov av att fi stod i den dokumentation som behover vara
pa plats. Det finns saledes ett behov att identifiera foretag som skulle kunna inga i definitio-
nen, i vissa fall kanske med viss justering av stadgar eller annan dokumentation, och darmed
ha mojlighet att svara pa upphandlingar med social hansyn.

DE 6 LOKALA SOCIALA FORETAG SOM FORSTUDIEN IDENTIFIERAT, har alla ett huvudfokus i sin
verksamhet att pa olika satt inkludera utanforskapsgrupper pa arbetsmarknaden och/eller i
samhallet. 4 av dem har en sarskild utpekad malgrupp, sdsom unga med psykisk ohélsa, ut-
rikesfodda kvinnor, unga utrikesfodda eller fore detta missbrukare. Tva av dem arbetar med
blandade utanférskapsgrupper. Det finns ingen sarskild associationsform for sociala foretag
och bland de lokala sociala foretagen aterfinns bade aktiebolag, ideella féreningar, enskilda
firmor och ekonomiska foreningar. Malen ar dock likartade, de vill skapa samhéllsforandring
genom sin verksamhet och har ett sirskilt fokus pa inkludering av utanférskapsgrupper. Av de
6 sociala foretagen har 3 fatt kontinuerligt stod av Coompanion kring utveckling av sin verk-
samhet, 1 har haft ndgot méte och 2 inte nagot stdd alls.

Trots att de arbetar med olika malgrupper ar de upplevda utmaningarna likartade. De upp-
lever samverkan med stodaktorerna som for kortsiktig och osdker samt personberoende kring
vilken handlaggare de traffar. Flera tar upp avsaknad av systematiska uppfoljningar och lang-
siktighet kring individer. P4 fragan kring vad de skulle ha for behov av strukturellt stod for att
kunna utveckla sin verksamhet ar svaren ocksa likartade: Langsiktiga insatser och planering med
myndigheter, handledningsstod, hjélp att fa in affarsmassiga uppdrag fran offentliga och privata,
stod i att svara pa upphandlingar och skriva avtal, HR och affarsutveckling, hjélp att s6ka pro-
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jekt, styrelserepresentation och nitverk i form av kollegialt stod. Samtliga har ocksé en stindig
utmaning i att fA ekonomisk l&ngsiktig hallbarhet i sina verksamheter. P4 frdgan hur de tror att
den sociala ekonomin kan utvecklas ar natverk och samverkan i fokus. Flera lyfter vikten av god
samverkan med kommun, Arbetsférmedling och foretagen samt samverkan och erfarenhetsut-
byte mellan de sociala foretagen. Nagon lyfter samverkan kring handledning. I ssmmanhanget
lyfter de ocksa vikten av attitydforandringar i samhaéllet och tron pa individen. Ett socialt foretag
beskriver att “lyssna pa behoven sa kan vem som helst blomma” medan en annan lyfter att vi be-
hover synliggora inspirerande exempel fOor att motverka fordomar och diskriminering i samhaéllet.

VAGEN UT KOOPERATIVEN I GOTEBORG ér en franchiseorganisation som involverar 13 arbets-
integrerande sociala foretag inom varierande branscher. Tillsammans har Vagen Ut Koope-
rativen 110 anstallda, varav de flesta fran borjan kommer fran malgruppen langtidsarbetslosa,
och de har 300 personer pa arbetstraning. Verksamhetens framgangsfaktorer ar framforallt
konceptet med ett konsortium som erbjuder stdd till de anslutna sociala féretagen i form av
ekonomi, admin, HR, avtal, inkop, upphandling, marknadsforing, ledningssystem samt en stod-
funktion for karridr och arbetstraning. Inom stodfunktionen for karridr och arbetstraning hal-
ler konsortiet i utbildningar med sina anslutna sociala foretag kring handledning, karriarstod,
motiverande samtal och effektmétning. De har ocksa etablerat en egen metod for karridrstod
som de stottar foretagen i att etablera pa arbetsplatserna. Metoden togs fram genom ett

ESF projekt tillsammans med Samordningsforbundet och syftar till att bdde involvera vad en
myndighet vill ha tillbaka i en arbetstraning, men ocksé att ta tillvara pa individens drivkrafter.
Ett annat viktigt omrade som skapas genom sammanslutningen ar gemenskap, natverk, inspi-
ration och forebilder. Vagen Ut Kooperativen lyfter ocksa vikten av att ha en gemensam var-
degrund. Vagen ut konsortiet lyfter sjalva att utvecklingspotentialen framforallt ligger i att bli
battre pa affarer. De omsitter 62 miljoner men gor ingen sarskild vinst, vilket skapar en upp-
levelse av att hela tiden halta. De menar vidare att sarskiljningen mellan sociala foretag och

de traditionella foretagen skapar en upplevelse av tva parallella arbetsmarknader som hade
kunnat samverka mer med varandra.

En annan stark framgangsfaktor ar det nira samarbetet med Goteborgs stad och Arbets-
formedlingen. Inom Goteborgs stad finns en samverkan med Arbetsmarknadsenheten dar de
traffas regelbundet. Arbetsmarknadsenheten upphandlar arbetstraning i ett ramavtal som
l6per 3 ar, likt modellen som Nordanstigs kommun anviander, och Viagen ut konsortiet forde-
lar platserna bland dess anslutna foretag. Konsortiet sitter ocksa med i leverantorsforum pa
Arbetsformedlingen och ar en upphandlad leverantor for arbetsintegrerande ovningsplatser
(AOP) samt har ett flertal forstirkta arbetstrianingar (FAT), som sedan fordelas hos foretagen.
Vidare traffar de regelbundet upphandling och inkdp pa Goteborgs stad tillsammans med 6v-
riga civilsamhallesorganisationer. Detta eftersom det finns en dverenskommelse mellan G6-
teborgs stad och civilsamhallet som siger att staden ska anvanda social hdnsyn i den man det
ar mojligt och infor upphandlingar bjuda in civilsamhallet till dialog. P4 sa satt kan konsortiet
svara pa en upphandling som sedan delas mellan de olika anslutna sociala foretagen.

Social Trade, som ocksa ar organiserat som ett socialt foretag, ar en annan viktig aktor i
Goteborg. Social Trade fungerar som en séljorganisation som stdttar sociala foretag att fa
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affarer genom silj, upphandling och avtal. I Goteborg finns 80 arbetsintegrerande sociala
foretag och hélften av dessa ar medlemmar i Social Trade. Genom sitt medlemskap ar de med
och ager organisationen, paverkar dess inriktning men ocksa finansierar den. Finansieringen
kommer dels frn en fast medlemsavgift men framforallt fran en provision pé avtalen. Social
Trade skapades just eftersom sociala foretag i Goteborg hade svarigheter att na ut till kunder
och fa ekonomisk héllbarhet i sina foretag. Verksamheten ar sprungen ur ett ESF-projekt, dar
Coompanion var projektledare som hette "Tusen jobb”. Genom att vara aktoren som svarar
pa upphandlingar och har tat dialog med Goteborgs stad kan Social Trade sedan bryta ner
avtalet pa olika sociala foretag som tillsammans kan sédkra leveransen. Genom denna typ av
samordning okar mojligheten att kunna svara pa storre upphandlingar som annars hade varit
omajligt for ett enskilt socialt foretag att ha kapacitet for sjilv. Ett exempel &r Goteborgs stads
upphandling av fruktkorgar, ett avtal vart 40 miljoner, vilket utgor en stor del av omsattning-
en for minga sociala foretag i Goteborgs stad. Séledes mojliggor det ocksa arbetstillfillen
och arbetstraningar for en mangd ménniskor. Social Trade star som leverantor pa avtalet och
sedan ar det nagra sociala foretag som packar frukt, nagra som koper in och/eller gor korgar
och nagra som levererar korgarna genom avtal med Social Trade. Social Trade jobbar ocksa
mot andra offentliga aktorer och bedriver paverkansarbete for att 6ka anvandningen av social
upphandling och har bland annat flera avtal med de kommunala bostadsbolagen samt skriver
sdljavtal med storre privata foretag.

I LUDVIKA OCH SMEDJEBACKENS KOMMUNER, déir det inte finns ett lika brett underlag av so-
ciala foretag, har man 16st utmaningarna pa andra satt med storre involvering och samverkan
med det "traditionella” naringslivet. Samarkand ar ett unikt utvecklingsbolag, vilket bland an-
nat har som uppdrag att driva en utvecklings- och stodplattform for sociala foretag. Detta ar
dock inte bolagets enda uppdrag utan det arbetar d&ven med kompetensférsorjning, strategiskt
utvecklingsarbete, projekt och infrastrukturfragor. Bolaget ags till 51% av privata aktorer och
49 % av offentliga. Utdver dgarna har bolaget 75 medlemsforetag och medlemsorganisationer,
dar de sociala foretagen ingdr med en reducerad medlemsavgift.

I sjalva stodplattformen for de sociala foretagen ar bland annat naringslivscheferna, Arbetsfor-
medlingen, Arbetsmarknadsenheterna och Samordningsforbundet representerade. Plattformen
bidrar med stdd kopplat till bland annat finansiering, affarsutveckling, administration, hand-
ledledning, HR, avtal och upphandling for sociala foretag, vilka i dagslaget ar 6 stycken till antal
och har tillsammans ca 100 personer anstillda eller pa praktik. Stodplattformen har en operativ
resurs som traffar de sociala foretagen och ger handgriplig stottning. En gang i manaden samlas
de sociala féretagen inom plattformen fér en metoddag, dar fragor kan lyftas upp till stodplatt-
formen och vice versa. Forutom sjalva stodplattformen ar ocksa de sociala foretagen en del av
ordinarie medlemsmoten och aktiviteter i bolaget. Framgangsfaktorerna som lyfts fram ar det
operativa stodet, att de sociala foretagen kommit i ett sammanhang dar de jamstallda med andra
foretag samt att naringslivsenheterna ar representerade. (Sammanstallning av framgangsfakto-
rer vid sociala foretags arbete med méanniskor som star langt ifr&n arbetsmarknaden, Klyo, 2023).

En annan 16sning for att skapa samarbeten mellan "traditionella” foretag och sociala foretag
samt 6ka kunskapen kring social hdllbarhet ar Impact House i Varberg. Impact House &r en
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fysisk plats, ett community och ett kontorshotell som samlar samhéllsentreprendrer. Deras
ambition ar att utgora en arena for olika aktorer att l10sa samhéllsutmaningar tillsammans.
Arenan erbjuder, utover co-working arbetsplatser i en kreativ milj0, foreldsningar och inspira-
tionstraffar. Vidare ar arenan en IDG-hub, vilket innebar att den genomsyras av ramverket for
inner development goals. Det vill sdga, de formagor som individer och organisationer behover
utveckla for att mota framtidens samhéllsutmaningar. Pa det hér séttet skapar Impact House
natverk och samarbeten fOr att frimja socialt ansvar, vilket kommer de sociala foretagen till
gagn, men genom att integrera bade de sociala foretagen och andra foretag, aktorer, projekt
som ser vikten av samhéllsnytta.

I rapporten "Sammanstallning av framgangsfaktorer vid sociala foretags arbete med
manniskor som star ldngt ifrdn arbetsmarknaden” (Klyo, 2023) sa lyfts vikten av att skapa en
extern samverkansstruktur for att 6ka kunskap och samordning kring sociala foretag. Rap-
porten menar att det blir ett satt att 0ka den kontinuerliga och konstruktiva dialogen mellan
offentliga aktorer och sociala foretag och lyfter ocksa att det ar en stor fordel att aven knyta
traditionella foretag till strukturen. Rapporten exemplifierar ocksa hur traditionella foretag
kan svara pé& upphandlingar och genom samarbetet kan sociala foretag vara underleveranto-
rer. AktOrer, som enligt rapporten, bor inga ar sociala foretag och deras intressenter sisom
Coompanion och andra aktérer i civilsamhallet, kommuner och andra offentliga aktorer, samt
privata foretag som ar intresserade av att skapa samhallsforandring.

Aven SKR:s rapport "Kommuners samverkan med sociala foretag” (2023) lyfter externa sam-
verkansstrukturer som en nyckel. Rapporten menar att syftena kan skiljas 4t men att det mest
framtradande ar att 0ka kommunens och andra parters kunskap om sociala foretag, samt de
sociala foretagens kunskap om deras mojligheter att samverka med kommuner genom upp-
handling. Ett framtradande syfte ar ocksa att 6ka samverkan mellan de sociala foretagen. Man
lyfter ocksa att samverkansplattformar, oavsett om de ar interna eller externa, bor samman-
fora olika delar inom kommunen under samma paraply. Sociala foretag ar inte en renodlad
arbetsmarknadsfraga, dar arbetsmarknadsenheten dr den enda kommunala intressenten. Det
ar heller inte en renodlad naringslivsfraga. Vidare ar det en frdga som ocksa ligger inom in-
tresseomradet for upphandling och inkop.

SAMMANFATTNINGSVIS finns det minga exempel och incitament som visar hur en extern
stddstruktur for sociala foretag starker deras formaga och mojlighet att utveckla kompetens-
forsorjningen. Den kvalitativa modell som Vagen Ut kooperativen forevisar skulle mota och
tillgodose en majoritet av de behov som sociala foretag lokalt lyfter i intervjuerna. Denna typ
av modell vore ocksd mdjlig att integrera med forstudiens identifierade metoder for kvalita-
tiv inkludering av arbetssokande inom foretagen, som moter befintliga stodaktorers behov.
Samtidigt ar underlaget av befintliga sociala foretag begrinsat, vilket antyder att en modell
likt Samarkand som inkluderar fler omraden och privata niringslivet i storre omfattning vore
att foredra. Utmaningen som Vagen Ut adresserar kring att driva affarer och parallella arbets-
marknader skulle kunna l6sas genom att likt Impact Hub i Varberg sammanféra traditionella
foretag och sociala foretag pa samma arena, men lata malet vara den gemensamma namnaren.
Detta skulle ocksé gora det enklare att identifiera potentiella sociala foretag.
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DELMAL 6

Identifiera méjligheter att mer effektivt nyttja social upphandling som verktyg for
att starka kompetensforsérjningen.

INDIKATORER
Nulagesanalys av befintligt anvandande av social upphandling ar genomférd.
Dialogmoéten med projektets samarbetsparter ar gjorda som tydliggjort férutsattningar och roller.
Forslag till atgarder for att utveckla anvandandet av social upphandling ar framtaget.

AKTIVITETER
Genom intervjuer med lokala sociala samt vinstdrivande foretag kartlagga befintliga mojligheter
att svara pa upphandlingar med social hansyn.
Genom dialogmoéten med projektets samarbetsparter sondera nulage och méjliga scenarion for
strategisk anvandning av social hansyn. Samt tydliggéra roller parterna emellan.

Analys av befintliga insatser och forskning kring social hansyn.

RESULTAT

Det lokala foretaget Skrupp AB jobbar med att hjalpa foretag ldmna anbud pa offentliga upp-
handlingar. Skrupp menar att den stdrsta svdrigheten ar att upphandlingar ofta ar inkompletta
och att en problematik ar att man stéller for detaljerade krav. Trots att Skrupp jobbat med en
stor bredd av bade stora och sma upphandlingar, séval lokalt som nationellt sd ar social
hansyn sallan inkluderad i upphandlingarna. Detta trots att EU-direktiven kring upphandling
sedan 2014 sager att man bor anvanda social hansyn i upphandlingar som ett satt att bidra till
att skapa en mer héllbar, rattvis och inkluderande samhéllsutveckling. Skrupp har dock viss
erfarenhet av att svara pd upphandlingar med sociala krav genom bland annat Ostersunds-
hems upphandlingar gillande praktikplatser i Innanforskapsakademins praktikprogram. Vidare
har han hjalpt ett foretag att vinna ett anbud dér kravet var att man skulle samverka med ett
arbetsintegrerande socialt foretag. Skrupp menar att problematiken kring sociala krav ar att
det inte finns nagra etablerade modeller for hur man ska berdkna kostnaden vid t.ex. syssel-
sattningskrav, vilket lagger en risk pa anbudsgivaren. En foreslagen 16sning pa den problema-
tiken ar att bryta ut kostnaden for de sociala kraven eller att podngsatta dem med mervardes-
poang, sdsom gors i Tyskland. Pa det sittet gors en matris for kostnad och en matris kopplat
till 6vriga krav (som kan vara sociala).

Social upphandling gér att anvanda pa ett flertal sitt for att stirka kompetensforsorjningen.
Generellt kan sigas att Ostersunds kommun ligger langst fram bland de lokala offentliga akto-
rerna kring utveckling av anvindandet av social upphandling. Det kommunala bostadsbolaget
Ostersundshem har ocksé framgéngsrikt anvént sociala krav i upphandling under utveckling
av Innanférskapsakademin, d&ven om det arbetet stagnerat. Arbetsférmedlingen anvander soci-
al hansyn till viss del i sina upphandlingar. Dock finns problematik i att majoriteten av myndig-
hetens upphandlingar ar nationella, vilket forsvirar arbetet med att skapa en lokal forankring.
Myndighetens mdjlighet att reservera upphandlingar av leverantorstjanster till sociala foretag
gar dock att forankra pé lokal nivé.
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Krokoms kommun har nyligen initierat ett arbete med social upphandling som ar i upp-
startsfas. Nedan beskrivs huvudomradena, som forstudien bedomer mest aktuella for att
starka lokal kompetensforsorjning och skapa en mer inkluderande arbetsmarknad, var {or sig.
Under varje omrade beskrivs lokal nuldgesanslys och majligheter kring utveckling.

* Sarskilda kontraktsvillkor vid upphandling med mervarde.

I den hér typen av upphandling skriver man in ett sarskilt kontraktsvillkor i en ordinar upp-
handling med syfte att skapa ett socialt mervarde. Detta kan utgoras av att den upphand-
lade parten ska anstélla en eller flera personer fran en utanférskapsgrupp for att vara med
och utfora uppdraget. Kontraktsvillkoret kan ocksa gilla annan sysselsattning sdsom prak-
tik. Kravet kan antingen vara ett skallkrav eller ett dialogkrav. I de fall det ar ett dialogkrav
forbinder sig parten endast till att fora en dialog kring pa vilket sdtt den skulle kunna inklu-
dera utanforskapsgrupper i verksamheten. I de fall det ar skallkrav specificeras antal och
hur inkludering av individen ska ske pd arbetsplatsen. Ett sarskilt kontraktsvillkor kan ocksa
vara att samarbeta med ett socialt foretag.

Denna typ av upphandlingar anvinds i olika grad av offentliga aktorer runt om i Sverige.
Trafikverket skriver in sarskilda kontraktsvillkor i alla sina upphandlingar. Ett flertal allmin-
nyttiga bostadsbolag sdsom OBO-bostéider, Gardstensbostider, Familjebostider, HFAB i
Halmstad ar foregangare genom lang erfarenhet av att skriva in sarskilda kontraktsvillkor i
sina upphandlingar samt genom det inkludera langtidsarbetslosa, primart fran utsatta bo-
stadsomraden, pa arbetsmarknaden.

I Ostersund borjade Ostersundshem skriva in sirskilda kontraktsvillkor kring lirlingsplat-
ser 2014. Detta utvecklades till sarskilda kontraktsvillkor kring praktik och anstallningar av
utrikesfodda och arbetssokande ungdomar, vilket var starten pa uppbyggnaden av Innan-
forskapsakademin. Under 2016 etablerades en policy pa Ostersundshem att samverkan med
Innanforskapsakademin skulle skrivas in i alla foretagets upphandlingar. De sirskilda villko-
ren anpassades efter upphandlingens storlek och art men allt fran praktik, anstallningar till
studiebesok skrevs in i villkoren. Pa detta satt knots samarbetsforetag till Innanférskapsaka-
demin. I villkoren ingick ocksa att leverantoren skulle avsatta personal for handledning samt
delta i utbildningar kring inkludering och erfarenhetsutbyten med andra handledare fran
ovriga samarbetsforetag. Erfarenheten darifran sager att det ger bast utfall att endast skriva
in dialogkrav. Detta eftersom for specifika krav kan avskracka entreprenodren fran att lamna
anbud och driva prissattningen. Vidare ar det enklare att hitta ett kvalitativt arbete som bast
moter behoven ndr man gor det i dialog. Har leverantoren forbundit sig att fora dialog ar de
ofta villiga att gora nagot bra av det. Sarskilt ifall man i dialogen ar tydlig med vad som for-
vantas samt synliggor foretagets egen vinning med att jobba med arbetsmarknadsinklude-
ring och méngfald. Innanférskapsakademin erbjod ocksé en gedigen stodorganisation som
kunde mota leverantorens farhagor.

Under perioden 2017-2019 genomfordes projektet “Socialt ansvarsfull upphandling” i
Ostersunds kommun. Projektets mél var att implementera en modell for hur Ostersunds
kommun ska arbeta med social upphandling och ge forslag pa arbetssitt och processer.
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Modellen som togs fram bygger pa 4 centrala roller samt samverkan mellan Upphandling,
Projekt och Arbetsmarknadsenheten. Samverkan med Arbetsformedlingen ar ocksa viktig i
modellen. I modellen ar upphandling med sarskilda kontraktsvillkor central. Projektet har
utgatt frdn Goteborgs stads modell i forslaget. (Rapport Social Ansvarsfull Upphandling,
Holmblad, 2019)

Inom projektet gjordes ocksa en samhallsekonomisk analys pa ekonomiska effekter av
social upphandling. D4 rapporten skrevs i uppstarten av Ostersunds kommuns imple-
mentering har den tittat pa resultatet av Innanforskapsakademins upphandlingar och har
bland annat faststillt att personer som fatt anstillning via sociala krav besparar Ostersunds
Kommun mellan 350 000 - 875 000 kr per individ och ar beroende pa var personen fick sin
forsorjning innan anstallningen. Nar rapporten skrevs (2019) hade Innanférskapsakademin
genererat cirka 80 anstallningar, dar sociala krav var en nyckelfaktor. Rapporten visar att
det racker att en person arbetat tvd minader med en subventionerad anstallning for att in-
satsen ska lona sig for kommunen, kopplat till resurser som kréavs i foéreslagen modell, och 6
manader med subventionerad anstéllning. (Utvardering Projekt Social Ansvarsfull upphand-
ling, Payoff, 2019)

2020 bildades Innanférskapsakademin Jimtland AB och verksamheten 6vergick fran Ost-
ersundshem till ett kommunaligt bolag. Ett partnerskap skrevs med Ostersunds kommun
dar Innanforskapsakademin fick ansvaret att ta den samordnande/rekryterande rollen med
upphandlade leverantorer kring sysselsattningsplatser som upphandlats. Nar Innanfor-
skapsakademin lades 6ver i kommunal forvaltning 2022 lades ansvaret over pa Arbetsmark-
nadsenheten. Implementeringen av modellen har utgjorts i begransad omfattning da alla
rollerna som modellen foreslog inte tillsatts i den utstrackning och omfattning som kravs.
Vidare saknas, enligt upphandlingsstrateg p4 Ostersunds Kommun, policy- och strategi-
dokument, som kan styra processerna mot kvalitativ samordning. I dagsldget saknas ocksa
den rekryterande rollen p4 Arbetsmarknadsenheten tillfalligt. Det finns dock en etablerad
process dar Arbetsmarknadsenheten ager platserna och sysselsattningskrav stills i den mén
det ar mojligt utifran nuvarande resurser och forutsattningar.

I Krokoms kommun har man bdérjat initiera ett arbete med denna typ av kravstallningar
sedan ett ar tillbaka. I samtliga upphandlingar som gors for Krokom kommuns rikning, stalls
krav pé dialog med kommunens enhet; Arbete Integration. Tanken ar att pa detta satt vidga
kommunens arbetsgivarnatverk kopplat till breddad rekrytering. I dagslaget sker kommuni-
kation mellan upphandlingskontoret och Arbete Integration infor varje upphandling om en-
heten anser att en kravstillan kianns relevant. Eftersom upphandlingar ar valdigt langsamma
processer och samarbetet endast pagdtt i ett ar, har nigot utfall &nnu inte skett.

* Reserverad upphandling som syftar till social- och yrkesmassig integration.

Den hér typen av upphandlingar ar reserverade for leverantorer vars framsta syfte ar social
och yrkesmassig integration av personer som har svart att komma in pd arbetsmarknaden.
Lagen sdger att minst 30 % av leverantorens sysselsatta ska tillhdra malgruppen. Den har
typen av upphandlingar kan alltsa reserveras for sociala foretag.
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Denna typ av upphandlingar kan anviandas pa tva sitt. Den kan antingen anvandas for att
upphandla varor och tjanster av ett socialt foretag. Den kan emellertid d&ven anvindas for
att upphandla sysselsattningsplatser av ett socialt foretag. Goteborgs stad kan anses vara
nationell foregdngare vid denna typ av upphandlingar. I staden finns en dverenskommelse
med civilsamhéllet dar man traffas regelbundet for att se Over maojligheterna till reserverade
kontrakt. I Goteborg anviands de bade fér upphandling av varor och tjinster samt sysselsatt-
ningsplatser och genererar en mingd uppdrag och arbetstraningar till stadens 80 sociala
foretag.

Vad giller att reservera upphandlingar for varor och tjinster har Ostersunds kommun
paborjat ett arbete att genom dialog med vissa upphandlande forvaltningar och sociala
foretag skapa reserverade kontrakt. Detta har &nnu inte utmynnat i ndgot avtal. I dagslaget
vilar incitamenten stort pa enskilda tjinstepersoners vilja att jobba med fragan da det sak-
nas styrdokument kring lamplig process. I organisationen finns erfarenhet av en reserverad
upphandling i form av ett ramavtal som slots med en lokal ideell forening avseende leverans
av fika. Upphandlingen var inte helt oproblematisk da enskilda instanser inom kommu-
nen dnda valde att anvinda annan leverantor, vilket skapade ekonomisk osdkerhet hos den
upphandlade foreningen da avtalet inte foljdes. Enligt dialog med den ideella foreningen, 1ag
svarigheterna i avsaknad av kommunikation. Enligt féreningen, kan inte forvintningarna,
avseende flexibilitet och utbud, likstéllas med ett professionellt bageri nar man ar en ideell
féorening som jobbar med utanforskapsgrupper.

I frdgan om att upphandla sysselsittningsplatser av sociala féretag har Ostersunds kom-
muns arbetsmarknadsenhet, som beskrivet i delmal 3, initierat sddana upphandlingar under
2023, vilket utvarderades av Mittuniversitetet under ett ar. Detta resulterade i en ny upp-
handling i form av ramavtal med start september 2024. I den kommande upphandlingen kan
sociala foretag fa en ersattning om 6 000 kr per sysselsattningsplats och manad. Det finns
aven en moijlighet att fa upp till 12 000 kr per ménad under en begransad tid i de fall det
sociala foretaget kan anstélla en individ. Skillnaden mellan den forsta upphandlingen och
den nya ar att det sociala foretaget i det nya avtalet endast far ersiattning for de platser som
fylls med deltagare, att ersattning utgar aven for anstallningar samt att avtalet l10per under
langre tid. Avtalet ar i forsta hand reserverat for Arbetsintegrerande sociala foretag (ASF),
som enligt stadgar kan visa att de ar ett sadant, enligt Tillvixtverkets definition. Avtalet ar
ocksa tillgangligt for ideella féoreningar som kan erbjuda en bredd av arbetsuppgifter, men
som inte uppfyller definitionen av ett ASF, dock till en ldgre ersattning.

Denna upphandling mdjliggoér en ekonomisk grundinkomst {for sociala foretag samtidigt
som den bidrar till arbetstillfallen pa reguljar arbetsmarknad. For att sdkerstélla hallbar in-
kludering finns dock behov av samordnat stod till de sociala foretagen och uppfoljning samt
malsattning tillsammans med individerna som placeras genom upphandlingen.

I Krokoms kommun finns sedan 15 ar tillbaka ett samarbete med det lokala sociala fore-
taget Fristad Entreprenad, som driver ett hunddagis i As. Samarbetet innebdr ett reserverat
kontrakt om kop av arbetstraningsplatser for personer aktuella hos socialtjansten. Under
manga ar har avtalet inneburit att platser har upphandlats for 7 500 kr/ménad i hogst 3
mdnader. Denna summa har justerats till 3 000 kr/manad med motiveringen att kommunen
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har egna arbetstraningsarenor, varfor den inte kan rattfardiga att lagga pengar pa externa
platser. Platserna i Fristads verksamhet har dock i stor utstrackning genererat anstallningar
som stracker sig over flera ar. Dessa anstéllningar bekostas av Fristad samt subventioner
frdn Arbetsférmedlingen och belastar inte kommunens budget. Detta till skillnad fran de
interna arbetsmarknadsarenorna som inte ger samma snabba resultat kopplat till anstall-
ningar pa reguljar arbetsmarknad,

Arbetsformedlingen har en nationell leverantdrsinsats som heter Arbetsintegrerande ov-
ningsplatser (AOP), vilken ocksd upphandlas med hjélp av reserverad upphandling for socia-
la foretag. Insatsen genererar en hogre ersittning for leverantdrer dn motsvarande insatser
for samma malgrupp, sdsom Forstarkt arbetstraning (FAT). Den ar ocksd mer anpassad for
sociala foretag och individer langt frdn arbetsmarknaden utifrdn en mer gedigen inklude-
ringsprocess och kvalitativa uppfoljningar. Insatsen anvands frekvent exempelvis i Goteborg
och pa andra stéllen i landet. I Jamtland finns dock dnnu ingen upphandling for tjansten. I
dagslaget undersoker myndigheten mojligheten att lokalt inga i en upphandling for tjansten
under kommande verksamhetsar.

* Upphandling av valfardstjanster

Det ar majligt for kommuner och regioner att upphandla valfiardstjanster utan att anvianda
en reserverad upphandling. Upphandlingen gar att rikta mot sociala foretag forutsatt att
tjansten kan kategoriseras som valfard. Dit hor halso- och sjukvard, socialvard, undervis-
ning, utbildning samt jobbsokningstjanster. Tillhandahallande samt formedling av personal
ingar ocksa. Ett flertal sociala foretag har alltsd mdjlighet att svara pa en sddan upphandling,
aven om det ocksa medfor att de konkurrerar med ev. storre privata aktorer. Detta har annu
inte genomforts pé lokal niva.

* Ideburet offentligt partnerskap (IOP).

Ett IOP gar att anvanda nar det enbart finns en leverantor och denne ar en idéburen aktor.
Det ar varken bidrag eller upphandling, utan ett partnerskap dir man enas om pa vilket
sitt man tillsammans ska uppfylla ett samhéllsnyttigt mal. Resurser tillsitts fran bade den
offentliga parten och den idéburna parten, men resurserna kan bestd av pengar fran den
offentliga och tjanster fran den idéburna parten. Ett IOP kan ocksa skrivas med flera aktorer
i civilsamhallet.

I Ostersunds kommun har IOP anvénts vid ett flertal tillfillen tillsammans med ideella
foreningar, bland annat med organisationen Hej Framling. Hej Framling skulle ocksa utifran
sin affdrsdrivna verksamhet med cafe kunna betraktas som ett socialt féretag. Tva av Hej
Framlings IOP med kommunen har utvarderats av PayOff. | bada rapporterna beskrivs hur
samverkansformen gor det mojligt att strategiskt utveckla verksamheten efter hand och att
man genom partnerskapet kan undvika organisatoriska stupror, vilket skapar en effektiva-
re verksamhet. Vidare beskrivs vikten av samverkan pa olika organisatoriska nivaer for att
lyckas. Da partnerskapen till stor del beror forebyggande insatser dr det svart att rakna pa
den exakta ekonomiska vinsten. Payoff exemplifierar dock ett antal berakningsmodeller i
sin rapport som visar p& enorma samhillsvinster till foljd av partnerskapet. Fér Ostersunds
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kommun har investeringen l6nat sig redan efter 6 ménader. Hej Framling har i dagslaget ett
IOP med Ostersunds kommun som 16per 2024 ut och avser métesplats for ungdomar. (Sam-
hallsekonomisk utvardering, Liva, PayOff, 2019). (Utvardering IOP 2018 / IOP 2021, Payoff,
2021).

GENOM DIALOG med aktorer som lyckosamt arbetar med social upphandling, sdsom Gote-
borgs stad, Gardstensbostider, Innanférskapsakademin, HFAB, Obo s lyfter minga vikten av
att sprida kunskap och goda exempel. Foretaget Skrupp AB, som har god kdinnedom om mark-
naden, menar samma sak. Upphandling i sig 4r komplext och kraver stor samverkan, med den
sociala aspekten involverad blir samverkan dn mer betydelsefull. For att lyckas skapa kvalitati-
va resultat som leder till arbetsmarknadsinkludering kravs en stodfunktion som kan fora dia-
log och visa pa goda exempel och metoder. Kommunikation och forvantningar ar viktigt bade
internt hos den upphandlande myndigheten samt externt med leverantoren. Social upphand-
ling ar ett viktigt verktyg som kan anvindas pa ett flertal satt for att skapa samhallsutveckling,
sarskilt kopplat till arbetsmarknadsinkludering som pa sikt starker kompetensforsorjningen.
Att verka for dialog, kunskap och spridning av mojligheten ar darfor av storsta vikt.

[ slutrapporten av Vinnovaprojektet "Innanférskapsakademin - riva murar och bygga ge-
menskap” som foljeforskades av Mittuniversitetet framhévs att social hdnsyn utgor ett viktigt
verktyg for att fraimja kompetensférsorjning. Det uppges emellertid krdva en stodorganisation
som jobbar kvalitativt med dialog med upphandlade entreprenorer {for att lyckas.

I lokal kontext ar det viktigt att bygga vidare pa de initiativ som initierats for att skapa en
s kvalitativ utgang som maijligt. Forstudien foreslar en samordnande funktion mellan forstu-
diens parter som ansvarar for samordning och dialog med leverantdrerna kopplat till arbets-
marknadsinkludering. Detta innefattar saval upphandlingar med sarskilda kontraktsvillkor for
sysselsattning, reserverade upphandlingar for sociala foretag, samt ideella offentliga partner-
skap, i de fall dessa involverar arbetsmarknadsinkludering.
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Sammanfattande resultat

SAMMANFATTNINGSVIS finns det en stor potential bland existerande sociala foretag att ytter-
ligare bidra till lokal arbetsmarknadsinkludering. Det finns ocksa en stor vilja och potential
bland befintliga traditionella foretag och offentliga aktorer att gora det. Samtliga parter har
dock ett behov av en stddjande och samordnande funktion samt 6¢kad kunskap. Social upp-
handling ar en nyckel och strategisk mojlighet som kan utvecklas for att dels skapa samar-
beten med traditionella foretag, men ocksa for att gynna sociala foretag sd att de kan fa eko-
nomisk héllbarhet i sina verksamheter. Lokala stodaktorer kring individerna saknar tillracklig
arbetsgivarinriktning, ar for kortsiktiga och tar inte hansyn till individernas egna drivkrafter
i tillrackligt stor omfattning. Olika initiativ, bland annat kring upphandling, for att skapa en
storre arbetsgivarinriktning har tagits av stodaktorerna, men dessa ar i sin linda och kraver
strategisk samordning for att ge god effekt.

Stodstruktur och samordning ar det priméra svaret pa ett flertal av forstudiens adresserade
utmaningar. Flera goda exempel pd externa stodstrukturer for sociala féretag och upphand-
lingssamverkan finns pé nationell niva. I lokal kontext vore det mest ldmpat med en modell
som sammanfor traditionella foretag och sociala foretag samt maojliggér samverkan och inspi-
ration dem emellan. Detta for gemensam utveckling mot 6kad social hallbarhet och en inklu-
derande arbetsmarknad, i motsats till parallella arbetsmarknader dar sociala foretag blir en
minoritet.

Den lokala naringslivsstrukturen ar smaskalig och natverksinriktad samtidigt som sociala
foretag saknar nitverk. Aven arbetssokande saknar nitverk och stodaktorerna arbetar inte
uppsokande gentemot arbetsgivare. Samverkan ar en nyckel aven mellan stodaktorerna. Det
finns lokala natverksstrukturer med syfte att ssmmanfora bade myndigheter och naringsliv
och det finns etablerade arenor for foretagsutveckling. Dessa bor nyttjas att utgora arena dven
for arbetsmarknadsinkluderig istéllet for att bygga nya arenor.

Diskriminering, osynliga normer, férdomar och maktstrukturer ar ett konstant hinder mel-
lan den tillgdngliga arbetskraften och arbetsmarknaden. En starkt forankrad vardegrund kring
alla manniskors lika varde och mojlighet att bidra bor genomsyra struktur, arbetssatt, metoder
och utbildningar och synliggoras genom exempel, reflektion och ifrdgasattande.

FORSTUDIEN FORESLAR

EXTERN STODSTRUKTUR

Skapa en extern stodstruktur for arbetsmarknadsinkludering. Stodstrukturen bor vara foku-
serad pd sociala foretag, men ocksa inkludera stod till 6vriga arbetsgivare som vill vara socialt
héllbara och intensifiera ett arbete med mangfald och inkludering av utanférskapsgrupper i
sina organisationer.

Stodstrukturen bor bygga pa kvalitativ samverkan mellan aktorerna i stodsystemet kring
arbetssOkande sdsom Arbetsférmedlingen och Arbetsmarknadsenheterna, men vara fristiende
fran enskild offentlig dgarstruktur. Coompanion bor inga i stddstrukturen. Det vore en fordel
om Naringslivsenheterna samt Samordningsforbundet ingick i stodstrukturen.

Stodstrukturen kan utvecklas och testas i projektform med malsittning att drivas som
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fristdende organisation, eller under 4gande av civilsamhaéllet. Limplig associationsform bor
utredas vidare, men arbetsgivare och sociala foretag bor kunna ansluta till stddstrukturen som
medlemmar och darmed paverka verksamhetens inriktning.

Stodstrukturen bor utveckla och testa former for samverkan och samordning men dra nytta
av befintliga arenor och natverk. Det ar dock av vikt med inkluderande arenor dar alla mots pa
lika villkor, fria frAn maktobalanser parterna emellan.

INKLUDERING SOM VARDEGRUND

Stodstrukturens sammansattning, arbetssiatt och metoder bor vila pa en stark forankring i att

motverka diskriminering samt varna alla manniskors lika varde. Detta genom att med standigt

normkritiska glaségon 6ka kunskap, synliggora fordomar och diskriminerande strukturer samt
inspirera och dndra attityder pa arbetsmarknaden. Malet ar en arbetsmarknad déar alla som vill
ar inkluderade.

ARBETSGIVARUTBILDNINGAR

Stodstrukturen bor erbjuda kunskapshoéjande insatser for arbetsgivare inom mangfald och
inkludering utifran sammanstéllt material i forstudien. Utbildningarna bor riktas till rekry-
terande chefer, handledare samt, i vissa fall, hela personalgrupper. Stodstrukturen bor aven
undersoka mojligheten att erbjuda sprakutbildning pa arbetsplatser, sdsom yrkessvenska.

METOD, KOORDINATOR OCH UPPFOLJNINGAR PA ARBETSPLATSER
Handlaggare fran stodaktorernas parter bor ingd i stodstrukturen. Dessa bor arbeta operativt
med arbetsgivarkontakter i strukturen. De bor ta fram ett gemensamt arbetssatt och metod
for uppfoljning pé arbetsplatser som tillgodoser myndighetskrav, individers drivkrafter och
langsiktig inkludering pa arbetsmarknaden. Metoden bor utga fran forstudiens foreslagna
metodmaterial och inkludera arbetsgivaren. Stodstrukturen bor ocksa ha en operativt koordi-
nerande roll tillsammans med respektive arbetsgivare kring anstallningsstdd och anpassningar
pa arbetsplatser.

Det vore dven gynnsamt med en samordnande motesstruktur, dar fler parter som traffar
arbetssOkande och/eller arbetsgivare ar nirvarande for att skapa matchningsfléden

UTOKAT STOD TILL SOCIALA FORETAG

Forutom ovan stod till samtliga arbetsgivare bor sociala foretag erbjudas ett utdkat stod. Detta
bor primart utgoras av administrativt stod kopplat till upphandlingar, sélj och avtal. Det kan
emellertid ocksa rora verksamhetsutveckling, HR och marknadsféring. Det vore en fordel om
effektméatning av samhéllsnyttan som det sociala foretaget skapar kan erbjudas. Coompanion
kan vara en lamplig part som utgor en del av det utokade stodet.

INKLUDERANDE NATVERK

Stodstrukturen bor erbjuda en ingdng till erfarenhetsutbyten och inkluderande nétverk for
sociala foretag och andra foretag som vill arbeta arbetsmarknadsinkluderande. Det vore ocksa
gynnsamt att inkludera arbetssokande i nya nétverk. Stodstrukturen kan med fordel nyttja
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befintliga nitverksstrukturer for att inkludera nya malgrupper. Méten och aktiviteter bor ske
pa en neutral plats fri fran maktobalanser.

SOCIAL UPPHANDLING

Stodstrukturen bor ha en samordnande funktion mellan dess parter som ansvarar for samord-
ning och dialog med leverantdrerna kopplat till arbetsmarknadsinkludering. Detta avseende
bade sysselsattningsplatser som skapas genom reserverade avtal, sarskilda kontraktsvillkor
och IOP. Upphandlad leverantdr bor sedan erbjudas stodstrukturens dvriga stod, anpassat
efter vilken typ av foretag /organisation de ar. Arbetsgivare bér dock kunna ansluta till stod-
strukturen och dess stodfunktioner dven utan upphandling.

Samordningsmoten mellan ratt nivder hos stddstrukturens aktorer bor implementeras for
att stodstrukturen ska fa kinnedom om befintliga upphandlingar. Stodstrukturen bor ocksé
verka for, och vara aktiv i, utvecklingen av anvindandet av sociala krav i respektive organisa-
tion genom bland annat kunskapsspridning och inspiration.

A "
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Tillvaratagande av resultat

FORSTUDIENS AKTORER kommer att tillvarata resultatet genom att tillsammans soka ett ge-
nomforandeprojekt enligt den modell som forstudien foresldr. Genomfoérandeprojektet
kommer att utveckla, testa metoder for bade strategisk och operativ samverkan i en extern
stodstruktur, enligt forstudiens foreslagna metoder. Detta med malsattningen att hitta en
langsiktig finansieringsmodell och dgarstruktur for stodstrukturens fortlevnad.

Samtliga organisationer som foérstudien intervjuat eller haft méten med kommer att bjudas
in att ingd i stodstrukturen infor projektstart. Under projektets gang kommer fler arbetsgivare
erbjudas att ingd, savil som fler kommuner och andra offentliga aktorer.

Ovriga spar (spin-off) som dykt upp under forstudien men som inte bidragit
till uppsatta mal:

Ett flertal arbetsgivare, sdval som personer som arbetar med kompetensforsorjning, lyfter

det nya inkomstkravet, som lagstadgades 1 November 2023, som ett strukturellt hinder for

att inkludera utrikesfodda pa den lokala arbetsmarknaden. Inkomstkravet innebar att perso-
ner som ansoker om arbetstillstdnd i Sverige behdver ha en 16n som motsvarar 80 % av den
aktuella medianlonen. Detta motsvarar (juni 2024) en 16n pa minst 28480 kr, vilket begransar
tillgdngen pa arbetstillfillen vasentligt. Vice versa begransar det ocksa madjligheten for foretag
att sdkra sin kompetensforsorjning om man inte kan erbjuda den lonen.

Utmaningar kopplade till jamstaélldhet, tillganglighet och icke-diskriminering som iden-
tifierats i forstudien och som ett eventuellt genomférandeprojekt behdver arbeta med.

Forstudien har i metod och analys utgatt ifran perspektivet att arbetsmarknaden inte ar
tillrackligt jamstalld, tillgdnglig och icke-diskriminerande, varfor det kan anses genomsyra
forstudien i sin helhet. Utmaningar kopplat till principerna beskrivs i resultatet och sarskilt
inom mal 1 kring att arbetsmarknaden ska bli mindre diskriminerande. I forstudiens resultat
anvands begreppen diskriminering, mangfald och inkludering frekvent. Forstudiens resultat
visar att en definiering av begreppen kan behovas.

Med diskriminering avser forstudien nar personer har blivit missgynnade pé grund av sitt
kon, sin etnicitet, sin funktionsnedsattning, sin sexuella 1aggning, sin religion, sin alder eller
sin konsoverskridande identitet eller uttryck. Forstudien anser att perspektiv kring jamstalld-
het och tillgdnglighet ingar i begreppet icke-diskriminering.

Med mangfald avser forstudien beskriva olikheter i sammanséttningen av en grupp, och
asyftar da sarskilt olikheter kopplat till de olika diskrimineringsgrunderna. Mangfald torde
vara en konsekvens av jamstalldhet, tillganglighet och icke-diskriminering.

Med inkludering avser forstudien att alla manniskor, oavsett deras egenskaper, bakgrund,
intressen, titel, alder, kon, sexuell laggning, religion, etnicitet, funktionsnedsattning, socioeko-
nomisk status ska vara delaktiga och kinna sig accepterade i samhallet (eller i organisationen).
Inkludering avser vidare att individen i friga ska kénna sig respekterad och ha mojlighet att
bidra pa lika villkor. Begreppet inkludering kan saledes anses en forlangning av begreppen
jamstalldhet, tillgdnglighet och icke-diskriminering.
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En generell utmaning ar samhallets férlegade normer och forestéllningar kring arbetslivet
och samhallets ansvar. Trots att de flesta ar Overens om att det kommer rdda kompetensfor-
sorjningsbrist framgent och att vi behover inkludera fler pa arbetsmarknaden, sa ar realiteten
anda att vi i stor utstrackning gor som vi alltid har gjort. Det vill siga, vi anstaller ndgon vi
kanner eller har blivit tipsad om, vilket reproducerar homogenitet eftersom dessa personer
oftast ar lika oss sjélva. Vi trivs helt enkelt bast i sammanhang med andra som ar som oss, dven
om vi vet att mangfald lonar sig. Detta innebar per automatik att eftersom vi har en arbets-
marknad, dar kvinnor dr underrepresenterade i ledande positioner, dar olika etnisk bakgrund
och funktionsvariationer inte motsvarar samhéllets sammansattning pa arbetsplatser, si
kommer det fortsitta se ut s om vi inte bryter invanda monster och tar strategiska beslut om
att gora annorlunda. Forstudiens resultat forevisar kunskap genom reflektion, vilket ar den
viktigaste nyckeln. Nésta nyckel ar att uppné beteendeforandringar, vilket ar ett omrade som
baseras pa motivation och vilja. Det dr en utmaning i sig i ett samhélle som ar alltmer pola-
riserat och dar populdrmedia ger utrikesfodda ansvaret for samhéllets utmaningar. En av de
intervjuade arbetsgivarna uttryckte att "halften av mina anstallda ar utrikesfodda och hélften
ar rasister” vilket synliggdr komplexiteten. Vi har ocksa en gedigen tradition av tillit till det
gemensamma kollektiva ansvaret, dvs. de offentliga aktorerna. Vi tycker att det ar “samhaéllets
ansvar” att ta hand om de som stdr utanfér. Gemene man tycks dock inte vara medveten om
de politiska beslut som reformerat offentliga aktérer pa bekostnad av individer som hamnar
allt langre frin samhéllet. Det ar virt gemensamma ansvar som foretagare, medborgare och
medmanniskor, som vi alla tjanar pa. Bade pa individ-, organisation-, och samhallsniva.

En parameter som utmarker sig i forstudien ar hur stor vikt som laggs vid det svenska
spraket i rekryteringsprocesser. Detta giller bdde enskilda privata arbetsgivare, men ar ocksé
ett starkt uttryck for strukturellt hinder. Detta da legitimationer som ligger till grund for ett
flertal anstdllningar inom bristyrken har ett definierat krav kring viss utbildningsniva i svens-
ka. Detta exkluderar en stor del av befolkningen fran arbetsmarknaden. I kontexten av en glo-
baliserad varld, tillvixtmal som bygger pa inflytt, kompetensférsorjningsbrist och det faktum
att engelskan ar néstintill ett andra officiellt sprak i Sverige som man genom skolplikt lar sig
fran tidig alder, ar det anmarkningsvart att inte foretag och organisationer ar mer bendgna att
anvanda engelska som ett andrasprak i sina organisationer. Vidare finns inte heller ndgon ut-
bredd bendgenhet att gora interna anpassningar i form av bildstdd, tolk eller andra 16sningar
for att 16sa kommunikationen. Ytterligare en strukturell utmaning som férstudien identifierat
ar att om en person ar svenskfodd analfabet sa far hen en funktionshinderkod inom Arbets-
formedlingen som mojliggér riktade insatser. Ar en person analfabet fran ett annat land far
personen diremot sdllan en funktionshinderkod. Istéllet 1aggs ansvaret for att ldra sig lasa och
skriva pa ett fraimmande sprak och ta sig in pa en arbetsmarknad som kraver dokumenterad
utbildning i svenska pa individen. Trots att vigen dit rimligen ar omdjlig for de flesta.

En ytterligare aspekt som synliggjorts av forstudien ar att arbetsgivare har en tendens att
forknippa tillganglighet med fysiska funktionsnedséttningar. Det forsta som tillgdnglighet
associeras med ar rullstolsanpassningar. I ndsta steg horsel- och synanpassningar. Detta trots
att psykisk ohélsa ar dominerande bland mélgruppen som behdver anpassningar. Att anpass-
ningar kan utgoras av kortare arbetsdagar, mojlighet att arbeta hemifran, begransning av in-
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tryck, eget kontor, enskilda moten istéllet for personalméten och s vidare ar darfor en viktig
del av ett kommande genomforandeprojekt.

Statistiskt sett har kvinnor, utrikesfodda och personer med funktionsvariationer samre
mojligheter pa arbetsmarknaden an vita, svenska méan. Férstudien vill ocksé belysa att moj-
ligheterna minskar ytterligare om man ar bade utrikesfédd och kvinna. Darutdver minskar
mojligheterna ytterligare for utrikesfodda kvinnor med funktionsnedsattningar. Detta torde
inte ha ndgot samband med kompetens.

Resultat av transnationellt arbete

Projektledningen har deltagit i European Social Economy conference i Liege och i samband
med det gjort tva studiebesok pa stora sociala foretag i Belgien som effektivt jobbar med
arbetsmarknadsinkludering. Konferensen har gett évergripande kunskap i férstudien kring
hur social ekonomi och anviandandet av social upphandling fungerar som en betydligt storre
marknad i Europa an i Sverige. Vidare vikten av att utveckla lokala marknader inom social eko-
nomi i och med direktiven som kommer med Action Plan for Social Economy som beslutats i
EU. Vilket majliggor paverkansarbete pa politisk nivd. Kunskap fran konferensen har spridits,
tillsammans med information om forstudien och dess kommande genomforandeprojekt, ge-
nom bland annat presentation under Region Jamtland Hérjedalens anordnade kunskapsdag for
kompetensférsorjning och genom en av Ostersunds kommuns anordnade foretagsfrukostar.
Kunskapsoverforing har ocksa skett mellan projektets aktorer. Vidare har natverket fran kon-
ferensen majliggjort en bokad workshop med natverkets REVES (European Network of Cities
and Regions) ordférande Anna Umbelino i Ostersund i oktober. Workshopen kommer att ligga
en strategisk kunskapsgrund hos politiker och tjanstepersoner i Ostersunds kommun kring
vikten av utvecklandet av sociala foretag och social upphandling. I det fortsatta arbetet kom-
mer det planerade genomforandeprojektet att kunna fungera som en viktig part i det arbetet.
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BILAGA 1

NIA - Intervjuguide arbetsgivare

Forstudien NIA (nod fér inkluderande arbetsliv) amnar skapa en hallbar struktur

som ska starka lokal kompetensforsorjning och inkludera fler pa arbetsmarknaden.

Vi vill genom ett genomférandeprojekt, som pa sikt kan bli en egen organisation/fore-
tag/férening, ta vidare erfarenheter fran det kommunala bolaget Innanférskapsakademin
och stétta féretag i att jobba med mangfald och inkludering samt titta pa hur man pa
ett battre satt kan inkludera sociala foretag och social upphandling fér att starka kom-
petensforsorjningen. Férstudien undersdker behov hos berérda parter och vill mobilise-
ra aktérer som tillsammans kan inga i ett genomfoérandeprojekt.

BAKGRUNDSFRAGOR

Foretag:

Namn:
Yrkesroll:

Antal anstallda:

Bransch:

1. Vér forstudie ska uppmarksamma diskri-
minerande faktorer pa arbetsmarknaden
utifrdn samtliga diskrimineringsgrunder
(kon, funktionsnedsattning, etnicitet, tros-
uppfattning, alder, sexuell 1aggning eller
konsoverskridande identitet).

Har du lagt marke till ndgra diskrimine-
rande faktorer pa arbetsmarknaden?

Om ja, ar det ndgot som du vore intresse-
rad av att arbeta vidare med?

2. Hur bedommer ni att ert kompetensbehov
kommer se ut framgent?.

3. Har ni erfarenhet av att arbeta med nigon
malgrupp som stér langt ifrdn arbetsmark-
naden (utrikesfodda, 1agutbilddade, perso-
ner med funktionsnedséttning etc).

Om ja:

a) Har ni haft ndgon arbetsmarknadsinsats
kopplat till det? Ex Praktik, arbetstraning,
lonebidrag?)

b) Vilken eller vilka stodaktorer var inblan-
dade och hur sig upplagget ut? (Af, kom-
munen, FK)
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c) Vad ser du for framgangsfaktorer och hin-
der i samarbetet med stodaktoren.

d) Om du fick bestamma /6nska hur skulle
stodet ifran stodstrukturerna se ut?

Om nej:

e) Vad beror det p4? Ar det nigot ni skulle
kunna tinka er att gora framgent? Vad for
stod behovs for att du skulle gora det?

4. Har du i din yrkesroll noterat nagra hinder
som uppstéatt for arbetssokande som star
langt ifrdn arbetsmarknaden pa grund av
diskriminering och férdomar.

a) I s4 fall vilka?

b) Har du nagot forslag pa hur man tydligare
kan synliggora kompetenser hos personer
som star utanfor arbetsmarknaden, for
arbetsgivare?

5. Det finns mycket insatser som syftar till
att "kla pa” de arbetssokande sa att de ska
klara att mota arbetsmarknadens krav. Det
vill séga; vi forsoker anpassa de som star
utanfor arbetsmarknaden till arbetsplat-
sen. Forstudiens tes ar att for att kunna
l6sa kompetensforsorjningsen framgent s
behover ocksa arbetsplatserna anpassas
efter den tillgingliga arbetskraften. Hur
ser du pa detta?

a) Gor ni det pa ndgot sitt idag?

b) Har du forslag pa hur man skulle kunna
gora det hos er?



(T.ex arbeta hemifran for att undvika
storande moment, stélla fragor kring
drivkrafter och vad som motiverar, ge
manniskor ansvar, anvianda engelska som
foretagssprak etc).

6. Hur ser mangfalden ut pa ert foretag?
(Antal man, kvinnor, etnicitet, funktions-
nedsattningar, alder)

a) Hur hog grad av mangfald uppskattar du
att ni har pé er arbetsplats?

(mycket hog, hog, ganska hog, ganska 1ag,
l1ag , mycket 14g)

b) Hur ser mangfalden ut pa arbetsplatsens
olika nivéer (chefsniva, medarbetare, led-
ningsgrupp)

c) Arbetar ni for att 6ka mangfalden och i sa
fall pa vilket satt?

d) Vad anvander ni er av for rekryterings-
vagar idag?

e) Har ni funderat pa att bredda er rekryte-
ring mot grupper utanfor arbetsmarkna-
den?

f) Tycker ni att ni ar en inkluderande arbets-
plats? I sa fall pa vilket satt? Varfor inte?

g) Finns det ett behov av att 6ka kompe-
tensen i er organisation kring mangfald,
inkludering och breddad rekrytering?

h) Vad skulle ni behova for stod for att 6ka
mangfalden och bli en mer inkluderande
arbetsplats?

7. Deltar du i ndgot lokalt natverk som &r in-
riktat mot arbete? Tex karridrsnatverk eller
foretagsnatverk och i sa fall vilket /vilka?

a) Upplever du att dessa natverk ar inklude-
rande, dvs. deltar personer av olika kon,
etnicitet, funktionsvariationer, sexuell
laggning, konsoverskridande identitet,
religion eller &lder?

b) Om nej, pa vilket satt? Vad tror du att det
beror pa?
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c) Tror du att det gar att gora dem mer
inkluderande? I sd fall hur?

8. Hur ser du pa CSR och socialt
ansvarstagande?
a) Hur arbetar ni med detta?

9. Hur hog kunskap har du om sociala
foretag?

a) Samarbetar ni pa nagot sitt med sociala
foretag, civilsamhallet eller ideella
foreningar?

b) Skulle du vara intresserad av att gora det?

) Hur ser du pé att samarbeta med ett soci-
alt foretag t ex i en upphandling eller kopa
deras tjanster och produkter?

10. Har du nagon erfarenhet av att svara pa
upphandlingar med sociala krav?

a) Om ja, kan du beritta lite om hur det var
och hur du upplevde det.

b) Om nej, skulle du vara intresserad av att
gora det om tillfalle uppstod?

Till offentliga arbetsgivare:

¢) Vet du om ni anvander sociala krav i upp-
handlingar?

d) Vad for typ av krav har det varit och hur
har det fungerat.

e) Alternativt - har du kontaktuppgifter till den
i organisationen som kan svara pa detta?

11. Projektet syftar till att skapa en héllbar
struktur som ska stirka kompetensfor-
sorjningen och inkludera fler pa arbets-
marknaden. Skulle du vara intresserad av
att ingd i den stodstrukturen i ett ge-
nomforandeprojekt?

Om ja:

a) Vi kommer att halla en workshop 27e maj

kl 14-16 med de som ar intresserade av att
ingd i ett genomfoérandeprojekt.



BILAGA 2

NIA - Intervjuguide sociala foretag

Forstudien NIA (nod fér inkluderande arbetsliv) amnar skapa en hallbar struktur som
ska starka lokal kompetensforsérjning och inkludera fler pa arbetsmarknaden. Vi vill
genom ett genomférandeprojekt, som pa sikt kan bli en egen organisation/foretag/fér-
ening, ta vidare erfarenheter fran det kommunala bolaget Innanférskapsakademin och
stotta foretag i att jobba med mangfald och inkludering samt titta pa hur man pa ett
battre satt stétta och samarbeta med sociala foretag samt nyttja social upphandling
som ett led i kompetensférsoérjningskedjan. Forstudien undersdker behov hos berorda
parter och vill mobilisera aktorer som tillsammans kan inga i ett genomférandeprojekt.

BAKGRUNDSFRAGOR

Féretag/Organisation:

Namn:

Yrkesroll:

Antal anstallda:

Bransch:

Associationsform (ekonomisk férening, ideell

forening, AB, enskild firma, HB):

1. Kallar ni er ett socialt foretag?

a) Varfor/varfor inte?

b) Vad ar det primara syftet /affarsidén med
ert foretag /organisation?

c) Aterinvesteras vinsten pa nagot sitt i
foretaget/organisationen?

d) Hur ser agarstrukturen ut?

2. Hur ser ni pa CSR och socialt
ansvarstagande?
a) Hur arbetar ni med detta?

3. Vad ar framgdngsfaktorerna i er
verksamhet?

4. Vad finns det {for hinder och utmaningar
i er verksamhet?

a) Vad skulle ni 6nska for strukturellt stod
for att kunna utveckla er verksamhet?

5. Samarbetar ni pd nagot satt med myn-
digheter som kommun, arbetsférmedling,
forsakringskassa, regionen?
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Om ja:

b) Finns det nagra utmaningar/hinder?
Om nej:

c) Skulle ni vilja gora det?

6. Samarbetar ni pa nigot siatt med andra
sociala foretag, civilsamhallet eller ideella
foreningar?

a) Skulle ni vara intresserade av att gora det?

7. Var forstudie ska uppmérksamma diskri-
minerande faktorer pa arbetsmarknaden
utifran samtliga diskrimineringsgrunder
(kon, funktionsnedsattning, etnicitet,
trosuppfattning, alder, sexuell ldggning eller
konsoverskridande identitet).

Har du lagt marke till nagra diskriminerande
faktorer pé arbetsmarknaden?

Om ja, ar det ndgot som du vore intresserad
av att arbeta vidare med?

8. Har ni erfarenhet av att arbeta med nagon
malgrupp som stér langt ifrdn arbetsmark-
naden (utrikesfodda, 1agutbilddade, personer
med funktionsnedséttning etc).

Om ja:

a) Har ni haft ndgon arbetsmarknadsinsats
kopplat till det? Ex Praktik, arbetstraning,
lonebidrag?)

b) Vilken eller vilka stodaktorer var inblan-
dade och hur sag uppliagget ut? (Af, kom-
munen, FK)



c) Vad ser du for framgangsfaktorer och
hinder i samarbetet med stodaktoren.

d) Om du fick bestimma/6nska hur skulle
stodet ifran stodstrukturerna se ut?

Om nej:

e) Vad beror det pa? Ar det nagot ni skulle
kunna tanka er att gora framgent? Vad for
stod behovs for att du skulle gora det?

9. Har du ngon erfarenhet av att svara pa
upphandlingar med sociala krav eller re-
serverade upphandlingar av varor/tjanster
eller arbetstraning?

a) Om ja, kan du beratta lite om hur det var
och hur du upplevde det.

b) Om nej, skulle du vara intresserad av att
gora det om tillfalle uppstod?

10. Har du i din yrkesroll noterat nigra
hinder som uppstatt for arbetssokande
som star langt ifrdn arbetsmarknaden pa
grund av diskriminering och férdomar.

a) I sa fall vilka?

b) Har du nagot forslag pa hur man tydligare
kan synliggora kompetenser hos personer
som star utanfor arbetsmarknaden, for
arbetsgivare?

11. Det finns mycket insatser som syftar till
att "kla pa” de arbetssokande si att de
ska klara att mota arbetsmarknadens
krav. Det vill séga; vi forsOker anpassa de
som star utanfor arbetsmarknaden till
arbetsplatsen. Forstudiens tes ar att for
att kunna losa kompetensforsorjningsen
framgent s& behover ocksa arbetsplatser-
na anpassas efter den tillgingliga arbets-
kraften. Hur ser du pa detta?

a) Gor ni det pa nagot satt idag?

b) Har du forslag pa hur man skulle kunna

gora det hos er?

12. Hur ser mangfalden ut pa ert foretag?
(Antal man, kvinnor, etnicitet, funktions-
nedsattningar, alder)

a) Hur hog grad av mangfald uppskattar du
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att ni har pa er arbetsplats?
(mycket hog, hog, ganska hog, ganska 13g,
lag , mycket 13g)

b) Hur ser mingfalden ut pa arbetsplatsens
olika nivéer (chefsniva, medarbetare,
ledningsgrupp)

c) Arbetar ni for att 6ka mangfalden och i sa
fall pa vilket satt?

d) Vad anvander ni er av for rekryterings-
vagar idag?

e) Har ni funderat pa att bredda er rekrytering
mot grupper utanfor arbetsmarknaden?

f) Tycker ni att ni ar en inkluderande arbets-
plats? I sé fall pa vilket satt? Varfor inte?

g) Finns det ett behov av att 6ka kompe-
tensen i er organisation kring méangfald,

inkludering och breddad rekrytering?

h) Vad skulle ni behéva for stod for att oka
mangfalden och bli en mer inkluderande
arbetsplats?

13. Deltar du i ndgot lokalt natverk som ar
inriktat mot arbete eller foretagande?
Tex karriarsnatverk eller foretagsnitverk
och i sa fall vilket /vilka?

a) Upplever du att dessa natverk ar inklude-
rande, dvs. deltar personer av olika kon,
etnicitet, funktionsvariationer, sexuell
laggning, konsoverskridande identitet,
religion eller &lder?

b) Om nej, pa vilket satt? Vad tror du att det
beror pa?

c) Tror du att det gar att géra dem mer
inkluderande? I sd fall hur?

14. Vad tror du behdvs for att vi tillsammans
ska kunna utveckla den sociala ekonomin/
sociala foretag? Dvs skapa samhallsforand-
ring tillsammans?

15. Projektet syftar till att skapa en héllbar
struktur som ska starka kompetensfor-
sorjningen och inkludera fler pa arbets-
marknaden. Skulle du vara intresserad
av att ingd i den stodstrukturen i ett
genomforandeprojekt?



BILAGA 3

Intervjuade Arbetsgivare NIA
- nod for inkluderande arbetsliv

PRIVATA ARBETSGIVARE:
Foérenade Care

Elby produkter

Lindevalls

Woolpower

Di6s

Synsam

Lansforsakringar

Skrupp

KOMMUNALA BOLAG:
Jamtkraft AB
Ostersundshem AB

OFFENTLIGA ARBETSGIVARE:
Krokoms Kommun HR
Ostersunds Kommun HR
Karvens Forskola, Ostersunds
Kommun

Haradsgarden SABO, Oster-
sunds Kommun

Teknisk Férvaltning, Ostersunds
Kommun

Region Jamtland Harjedalen HR
Arbetsformedlingen Rekryte-
ringscenter
Arbetsformedlingen affarsomra-
de IT och Férvaltning

As Skola, Rektor

LOKALA SOCIALA FORETAG:
Fristad entreprenad

Shoppis

A-lagets allservice
Ungdomsstdd i Jamtland
Diamant Syatelje

Hej Framling

STUDIEBESOK PA SOCIALA
FORETAG I REGIONEN:
RSMH Fjllsjo

STUDIEBESOK PA NATIONELLA
SOCIALA FORETAG:

Vagen ut kooperativen

Social Trade

Service Vagen ut

Larjeans kok och tradgardar
Kajskul 46

Le mat B&B, Goteborg
Mosaikfabriken

Fabriken

STUDIEBESOK
EUROPEISKA FORETAG:
Bewell
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