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1. Sammanfattning

Projektet Job Innovation har pagétt mellan september 2010 och juni 2012. Syftet med
projektet har varit att gora deltagarna mer anstédllningsbara och maélet var att 50 % av
deltagarna skulle ha ett arbete vid projektets slut. Utfallet i augusti 2012 visade att 47 % av
deltagarna hade ett arbete. Utfallet 4r mycket bra under radande forutsittning att deltagarnas
anstéllningsbarhet ocksa paverkas och ér beroende av faktorer pa samhélls- och

organisationsniva som den arbetssokande inte kan pdverka. Utdver detta studerade 31 %.

Samverkanspartners i projektet har varit Stiftelsen Minerva, Arbetsformedlingen Dalarna,
VH Assistans och Synskadades Riksforbund i Dalarna. Projektet har haft stod fran

Europeiska Socialfonden och Arbetsformedlingen i Borlédnge och Falun.

Projektet har utvecklat en modell som utgér ifran att den enskilde individen kénner ett eget
ansvar for sin anstéllningsbarhet. Metoderna har anpassats till individen som pé sa sitt har
kunnat utveckla sina styrkor och svagheter. Det innovativa i metodiken har varit ett positivt
synsétt som fokuserar pa det friska. Deltagarna har under projektet dvats i att 14ra sig att
tanka och ldra pé ett nytt sétt. De har getts mojlighet att ifrdgasdtta och kritiskt reflektera
over sitt forhallningssatt till invanda mentala modeller, kunskaper och handlingsménster i

den situation de ir i eller star infor.

Utvérderingen visar att respondenterna har dkat insikten om sina styrkor och vad de behover
utveckla. Deltagarna séger att de fatt verktyg for att fortsitta att forstarka sina styrkor och

vénda svagheter till styrkor.

Kontexten for arbetssokande med funktionshinder dr mangfasetterad och bestér av
forhallanden pa samhéllsnivan, organisationsnivan och individnivan som hindrar
funktionshindrade personer att soka och fa ett arbete pa samma villkor som personer som
saknar funktionsnedsattning. Férhdllandena kan omfatta tillgénglighet, de attityder som
personer med funktionshinder méter frdn omgivningen samt genus. For att underlatta for
personer med funktionshinder att fa ett arbete ar det viktigt att olika aktdrer pé individ-,
organisations- och samhillsnivan samverkan for att tillsammans sdka nya och innovativa
satt att undanrdja hinder. Kunskap och praktisk handling bor kopplas samman med konkreta

upplevelser och personliga erfarenheter.



2. Job Innovation

1 september 2010 pabérjade Stiftelsen Minerva tillsammans med sina samverkanspartners
Arbetsformedlingen i Dalarna, VH Assistans och Synskadades Riksforbund Dalarna ett
projekt med titeln Job Innovation. Job Innovation lopte under tva dr och var uppdelad pd
tvd deltagaromgdngar varav den forsta pagick under perioden 1 september 2010 till 30
september 2011 och den andra pagick under perioden 4 oktober 2011 till 30 juni 2012.
Projektledare har varit Marianne Lundberg och processledare Kristina Nasenius. Projektet
har beviljats stéd fran Europeiska Socialfonden och Arbetsformedlingen i Borldnge och
Falun.

2.1. Projektpartners

Projektégare har varit Stiftelsen Minerva och samverkanspartners var Arbetsformedlingen i
Dalarna, VH Assistans och Synskadades Riksforbund Dalarna. Nedan foljer en presentation

av de olika partnerna.

Stiftelsen Minerva ér ett regionalt kunskapscentrum for idé- och kompetensutveckling for
kvinnor och mén i Dalarna och bedriver sedan 1992 lokala, nationella och internationella
projekt med inriktning mot ledarskap, tillviixt och utveckling i arbetslivet. Stiftelsen

Minerva arbetar med en helhetssyn dér alla har ritt till en plats 1 arbetslivet.

Arbetsformedlingen dr forutom samverkanspartner ocksd medfinansidr for deltagare som har
aktivitetsstod. Arbetsformedlingen har ett samlat sektorsansvar for handikappfragor inom
arbetsmarknadspolitiken. Detta regleras i 5 § forordningen (2007:1030) med instruktion for
Arbetsformedlingen. De arbetssokande har tillgang till service via webbplats, kundtjénst och
lokala arbetsformedlingar i alla kommuner i Dalarna. Arbetsformedlingen har utbildat sin
personal i jimstélldhet och diskrimineringsgrunder samt varit expertrddgivare i EU-projekt

som handlat om att bryta den konsuppdelade arbetsmarknaden.



VH Assistans bildades 1997 och arbetar med personlig assistans for funktionshindrade.
Foretaget har varit foregdngare nér det géller att tillfredsstélla behov hos mélgruppen genom
att arbeta med synsétt och attityder bl.a. genom att alltid fokusera pa det friska hos individen
samt mojligheter och utveckling av den. Foretaget har deltagit i flera EU-projekt som
handlat bl.a. om kvinnliga ledare med funktionshinder samt kvinnor med funktionshinder i

arbetslivet.

Synskadades Riksforbund Dalarna, SRF, ér en intresseorganisation som arbetar for att
synskadade ska kunna leva ett aktivt och jdmlikt liv inom alla samhéllsomrdden. SRF
arbetar med paverkans- och opinionsbildning, gentemot bl.a. regering, riksdag och
myndigheter, mot diskriminering av synskadade samt mot att synskadade blir ordttvist
behandlade och illa bemétta pa grund av sitt funktionshinder. Intresseorganisationen har

medverkat i EU-projekt.

2.2 Syfte

Syftet med projektet har varit att med rétt metodik (sétt att lara ut) och metod (vad och
varfor) ”6ppna dorrar” pa arbetsmarknaden for synskadade och personer med rorelsehinder
sa att de far ett arbete. Ett annat syfte har ocksé varit att lyfta fram dold kompetens hos

synskadade och rorelsehindrade for arbetsgivare.

JOBBCOACHING

DELTAGARE

PRAKTIK
STUDIER

EVALUERING
FORSKNING




2.3 Mal

Projektet har fyra méil:
1. For det forsta skall projektet utveckla modeller och metoder for mentorprogram
avsedda for arbetssokande personer med rorelsehinder och synskadade personer i

Dalarna.

2. For det andra skall deltagarna/adepterna i mentorprogrammet hitta ett 1ampligt
arbete.
Miluppfyllelse: 50 % av deltagarna i mentorprogrammet skall ha ett arbete. De
resterande studerar inom vél definierat omrade som processats fram i projektet, for
att hoja sin kompetens och dédrmed kunna hitta lampligt arbete. Samtliga skall de

befinna sig ndrmare arbetsmarknaden 4n nér de borjade.

3. For det tredje skall modellerna och metoderna etableras hos arbetsformedlingen i
Dalarna samt pa ldngre sikt dven i Ovriga Sverige.
Miluppfyllelse: 75 % av arbetsformedlingarna och rekryterarna i Dalarna ska

anvinda metoden som presenteras i projektets utvérdering.

4. For det fjarde skall foretag och organisationer i Dalarna veta vilka kompetensresurser
som finns hos synskadade och rorelsehindrade personer och vara positiva till
anstéllning.

Maluppfyllelse: 90 % av foretag och organisationer i Dalarna skall veta vilka
kompetensresurser som finns hos synskadade och rérelsehindrade personer och vara

positiva till anstdllning.

Samtliga mal méts 31 augusti 2012.

2.3.1. Delmal

Projektet frimjar samverkan mellan de partners som arbetar i projektet, bade i styrgruppen
och vid genomforandet. Att sma organisationer, sma privata foretag samverkar med stora

offentliga myndigheter och stora privata nordiska foretag dr innovativt. De partners som



avser att arbeta tillsammans i projektet har tidigare erfarenhet av att arbeta med mangtfald.

Tidigare erfarenheter styrker att olikhet och méngfald ger bast utbyte i samverkan.

Malet med samverkan i projektet ar att:

1. deltagarna ska lyckas med att bygga upp sjélvkénsla och sjalvfortroende

2. deltagarna far bista tdnkbara kontakt med sina mentorer och utbyte av metodiken

3. deltagarna far praktikplatser

4. deltagarna far kontakter i arbetslivet

5. deltagarna far en anstéllning

6. mentorerna lyckas med marknadsforing och ”dorréppning” i arbetslivet for sina
adepter

7. projektet lyckas med att pavisa kompetensreserven hos deltagarna for arbetsgivare i
Dalarna som soker arbetskraft

8. metodiken i projektet kan forankras hos rekryterare och arbetsgivare i Dalarna

9. metodiken och resultaten i projektet blir spridda hos transnationell EU- partner

2.4 Malgrupp

Malgruppen omfattar f6ljande grupper:
1. Arbetssokande kvinnor och mén med synskada eller rorelsehinder i Dalarna.
2. Arbetsformedlingar och rekryterare i Dalarna

3. Foretag och organisationer i Dalarna med kompetensbehov.

2.5 Utvarderingsmetod

I det nya socialfondsprogrammet lyfts utvirdering fram som en strategisk metod i syfte att
bidra till bade ldrande och god styrning medan projektet pagér. Utvirderingsmetoden skall
bl.a. granska maluppfyllelse, arbetsformer samt faktorer som paverkar projektet positivt och

negativt. (ESF Handledning, 2008)

Utvérderingen av projektet Job Innovation gors enligt metoden aktionsforskning vilket ger
mdjlighet att kontinuerligt aterkoppla till projektledningen om vad som fungerar vil och vad
som behdver korrigeras. Nyttan med aktionsforskning/ processutvirdering som sker genom

foljdforskningen har flera syften och positiva virden. Dels fér projektet utveckling under
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hela projekttiden genom spegling som kan foretas i samspelet mellan forskare/
processledare/ deltagare/ mentorer och andra forskare. Dessutom bidrar materialet till
spridning i vetenskapliga kretsar vilket ger kunskapsspridning och bidrar starkt till
attitydfordndringar i samhéllet. Foljdforskarnas roll ar ocksé viktig i projektet i kontakter

med media.

2.5.1. Aktionsforskning

Hult och Lennungs (1978) genomgéng visar pa de viktigaste bestandsdelarna i aktions-

forskning enligt nedan:

Aktionsforskningens mdl dr bade att losa problem och att 6ka den vetenskapliga kunskapen.
Problemldsningen angrips med vetenskapliga metoder och resultaten tolkas i relation till

teorier, modeller och tidigare gjorda erfarenheter.

Ett annat mal dr att de som berors av projektet lir sig av varandra och utvecklas genom
arbetet i projektet. Metoden mojliggor en vixelverkan mellan de tre viktiga funktionerna:
problemldsning, kunskapsutvidgning och inldrning/ utveckling. Detta bygger pa en grundsyn
som innebdr att varje problemldsningssituation samtidigt innehaller mdjligheter till

kunskapsutvidgning och inldrning/ utveckling.

Den kunskap som aktionsforskning ger upphov till syftar till en forstaelse av helheter.

Aktionsforskning forutsdtter samarbete mellan personerna i de situationer man forséker
forsta och fordndra. Diskussioner leder till nya insikter och nya frdgor, som man maéste
samla in mer uppgifter om osv. Pa detta sitt far alla inblandade successivt en 6kad forstaelse
for problemets innebdrd och ser ddrmed ténkbara 16sningar, som i sin tur utvirderas

gemensamt.

Aktionsforskningsstrategin dr framforallt tillimpbar i samband med fordndringar i sociala
system. Aktionsforskning som problemldsningsmetod 1dmpar sig for problem som har att
gora med méanniskor, deras forhallande till varandra och till sin omgivning. Som
forskningsmetod dr den mest dgnad att skapa kunskap om hur férédndringsprocesser paverkar

och paverkas av individer, grupper och organisationer.
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1 sjilva aktionsforskningsstrategin ligger savdl handling som kunskapsspridning.

2.5.2. Tekniker for materialinsamling
Dokument

Aktionsforskaren har gatt igenom underlagsmaterial som omfattar projektansdkan for Job
Innovation, spridningsdokumentation och utvirdering av Integrationsprogram/
Mentorprogram Maria 2, Slutrapport MiA, ESF projektet Gender School, samt ESF's
dokumentation om Socialfonden 2007-2013.

Aktionsforskaren har vidare lést in sig pd rapporter, uppsatser, studier, granskningar och
utvdrderingar om funktionsnedsattas situation pa den svenska arbetsmarknaden.
Litteraturstudier har gjorts pd omridena funktionshinder, anstillningsbarhet, den
forstaelsebaserade synen pa anstéllningsbarhet, att sétta upp personliga mél, sjdlvinsikt,

motivation och presentation.

Aktionsforskaren har 16pande hallits uppdaterad om hur projektet 16per via e-
postkorrespondens, telefonmoten och personliga méten med projektledare och

processledare.

Enkdt

For att kunna pdvisa om de valda modellerna och metoderna for respektive delprojekt haft
positiv verkan pd deltagarnas sjdlvkénsla och sjélvfortroende 1 syfte att ”0ppna dorrar” pad
arbetsmarknaden for synskadade och personer med rorelsehinder sé att de far ett arbete, tog
aktionsforskaren fram en utvérderingsenkit. Enkéten delades ut till alla deltagare i borjan
och slutet av respektive projektgenomgéing. Svarsfrekvensen var 86 % (12 av 14) vid den

forsta utvarderingen och 89% (16 av 18) vid den andra utvérderingen.

Utvirderingen var uppbyggd kring ett inledande avsnitt vars syfte var att fanga in

deltagarprofiler ur bade ett kvantitativt och kvalitativt perspektiv.

Det andra avsnittet avsag att kvantitativt méta utvecklingen med ett SWOT-verktyg. SWOT-
analys &r ett vanligt forekommande planeringshjdlpmedel for att finna styrkor (S), svagheter
(W), mojligheter (O) och hot (T). Syfte var att fanga in styrkor, svagheter, mojligheter och

hot ur ett anstéllningsbarhetsperspektiv for respektive deltagare bade inledningsvis och vid
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projektslutet. Svarsskalan var uppbyggd pé heltal dér 1 representerade aldrig, 2
representerade ibland, 3 representerade ofta och 4 alltid. Efter respektive insamling av
primédrdata gjordes en sammanstillning av materialet varefter svarsmedelvérdet for
respektive fraga rdknades ut. For att se om det skett en utveckling, tillbakagéng eller om det
varit ofordndrat jamfordes medelvérdet for respektive frdga mellan tidsperioderna.
Diskrepansen pd gruppnivd mellan den inledande enkiten och enkiten pé slutet visar alltsé

den utveckling som skett.

Slutligen fanns ett avsnitt for att bedoma hur deltagarna uppfattade tillgénglighet och

genusperspektiv i projektet.

Resultatet ssmmanstilldes bade pa gruppniva och individniva och delgavs processledaren.
Resultatet fran den inledande gruppsammanstéllningen anvéndes for att korrigera metoder
for gruppdvningarna. Resultatet fran den inledande individsammanstillningen anvédndes av

processledaren i de individuella coachningssamtalen.

Intervju

Som ett komplement till enkétstudien har en kvalitativ intervjustudie gjorts. Widerberg
(2002) skriver att den kvalitativa forskningen soker primért efter fenomenets innebdrd eller
mening, medan den kvantitativa forskningen primért soker efter dess forekomst eller
frekvens. Intervjustudiernas syfte har alltsé varit att soka forklaringar till forekomster i

enkéterna.

Enligt Widerberg (2002) &r syftet med kvalitativa intervjuer att anvénda sig av det direkta
motet mellan forskare och intervjuperson och det unika samtal som uppstar i just denna
kontext. Forskaren &r hér det viktigaste redskapet i forsoket att fa fram och f6lja upp just den
hér intervjupersonens uppgifter, beréttelser och forstéelse. Intervjuerna med deltagarna har
inte varit pa forhand strukturerade utan forts som ett fritt samtal. Aktionsforskaren har dock
haft en intervjuguide som varit vigledande for att hélla sig inom omradena; projektet Job
Innovation, arbetsldshet, anstéllningsbarhet (deltagare), anstillningsvénlighet (arbetsgivare)
och arbetsférmedlingen. Guiden har inte delgetts deltagarna péd forhand. Intervjuernas

reliabilitet har sékerstéllts genom inspelning och renskrivning.
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Sammanstdllningen av deltagarintervjuerna dr redovisad pa ett sddant sétt att
respondenternas anonymitet och integritet inte kranks. Alla intervjuer har inletts med denna

utféstelse. De etiska hansynen har varit viktiga 1 utvirderingsarbetet.

Intervju med representant fran arbetsformedlingen har forts som ett fritt samtal.
Aktionsforskaren har dven hédr haft en intervjuguide som varit vigledande inom omradena;
Job Innovation och implementering, tidigare erfarenheter, handldggningsprocessen och
urvalsprocessen till Job Innovation. Guiden har delgetts respondent pé forhand.

Intervjuernas reliabilitet har sikerstillts genom inspelning och renskrivning.

Mojliga maitfel

Genom att spela in och renskriva varje intervju har reliabiliteten kunnat paverkas positivt.
Eftersom verkligheten dé ar lagrad kan den repriseras sd minga génger att uppfattningarna
blir korrekta. A andra sida kan det i transkriptionsprocessen ofta ske mer eller mindre
medveten paverkan pd underlaget eftersom gester, mimik, betoningar, ironier, kroppssprak
och pauser ofta forsvinner. Vad som vidare kan ha péverkat reliabiliteten negativt dr de
bedomningar och tolkningar som aktionsforskaren gjort baserat pd materialet. For att
komma ifran denna felkilla kan observatorer anvindas och en interbedomarreliabilitet goras.

Detta har dock inte varit mojligt pd grund av resursbrist.

Respondenterna kan kdnna att de bor ha ”acceptabla” dsikter och vérderingar och svarar
dérefter; detta kallas prestigebias. (Dahmstrom 2000:265) Aktionsforskaren kan ha paverkat
respondenterna genom att upptrida pa ett sadant sitt under intervjun att individen forstar,
medvetet eller omedvetet, vad som forvintas av dem och att svaren da avviker fran det
”sanna” vérdet. For att minimera prestigebias dr respondenterna anonyma. Endast ett samlat

resultat har redovisats och inga enskilda individer.

Respondenten i sig utgdr dven en kélla till méatfel. Denne kan avsiktligt ha svarat fel
alternativt svarat fel for att denne inte kunnat svaret pé en fraga. Man far inte heller bortse
fran att vissa hindelser fortrangs. Vidare kan respondenten ha glomt att en viss héndelse har
intraffat 6verhuvudtaget eller ha glomt nér den intrdffade och anger fel tidpunkt eller

tidsperiod; man talar hér specifikt om minnesfel. (Dahmstrom 2000:265)

Att de intervjuade respondenterna dr fa, kan vara en kélla till métfel.
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3. Bakgrund

Detta kapitel inleds med en kort beskrivning av tidigare erfarenheter av mentorprogram

som bedrivits av Stiftelsen Minerva. Fokus ligger pad framgangsfaktorer.

Darefter har kapitlet till syfte att visa hur arbetsmarknadssituationen ser ut for personer
med funktionsnedsdttning. Beskrivningen inleds med en forforstdelse for utvecklingen av
begreppet funktionshinder. Ddrefter ges en bakgrund ur ett samhdllsperspektiv som inleds
med en presentation av handikappolitikens utveckling fran 1990-talet till idag varefter
arbetsmarknadsinsatser for funktionshindrade beskrivs. Sedan féljer en beskrivning av
funktionshindrades situation pa den svenska arbetsmarknaden. Avslutningsvis ges en
beskrivning av hur arbetsgivare ser pd rekrytering av funktionshindrade och hur

arbetsformedlingen ser pd formedling av arbete till personer med funktionsnedsdttning .

3.1. Beskrivning av MIA — ett innovativt mentorprojekt

Minerva har framgéngsrikt tidigare bedrivit mentorprogrammet MIA. I programmet
utarbetades en individuellt designad metodik. Bland framgéngsfaktorer kan ndmnas:
* Matchning av adept och mentor
* Mentorns engagemang
* Genusbalans bland mentorerna som kom fran néringsliv och offentliga
organisationer.
* Mentorprogrammet utgjorde huvudaktiviteten och varvades med praktik, seminarier,
jobb coaching, utvirdering/forskning, och nétverkskontakter.
* Projektet utvirderades kontinuerligt sa att forbattringsforslag i metodik och metoder

kunde fangas upp pé ett tidigt stadium.

Hela programmet bedrevs stegvis med pedagogik som byggde pa och var utformad utifran
empowerment och gruppdynamik for att deltagarna skulle kénna sig delaktiga i sin grupp
och anvdnda egen kraft och kunskap. Deltagargruppen traffades flera gdnger i veckan och
fick nya teman att bearbeta. Efter en tid i gruppen matchades deltagarna med en mentor och

en del gick samtidigt ut 1 arbetsplatspraktik. Programmet pagick pé heltid for deltagarna.

Mentorerna spelade en mycket viktig roll for deltagarna i programmet, men ocksa for

projektets mervérde i kontakter med foretag och organisationer. De hade stor mdjligheter att
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paverka anstéllda och chefer i foretag och organisationer som omfattades av projektet.
Mentorerna var viktiga kunskapsspridare/ambassaddrer for arbetet med att se deltagarna
som viktiga tillskott i regionens yrkeskompetens. Mentorernas uppgift var ocksa att vara
”dorroppnare” for deltagarna. Mentorerna utgjorde en egen grupp och hade huvudfokus pa
sina aktiviteter med sin adept, men hade ocksa egna aktiviteter for att vidareutveckla
mentorsrollen. Exempel pa konkreta aktiviteter i projektet var att mentorerna vid sina
gemensamma seminarier traffade och hade utbyte med foretag och organisationer som
behovede kompetenstillskott. Eftersom projekt av det hir slaget med malgruppen personer
med utlandsk bakgrund inte hade genomforts tidigare behdvde mentorerna sérskild
kompetensutveckling bl.a. nér det giller attitydpdverkan, inte minst i sin egen miljo i

organisationer och foretag.

JOBBCOACHING

@ DELTAGARE

EVALUERING
FORSKNING

PRAKTIK
STUDIER

SPRAKTRANING

Figur 1: MIA - Ett innovativt mentorprogram

Utvérderingen av MIA kunde visa att projektet hade stor positiv paverkan pa invandrade
kvinnornas sjilvfortroende. Deltagarna sag sitt deltagande som en chans att ta vara pa och en
mdjlighet att ta dver dgandet av avsikten med sitt ldrande for att 6ka och fornya bade sin
yrkesmaéssiga och personliga kompetens. Utvérderingen kunde vidare konstatera att
kopplingen pé organisationsnivan mellan 6kad mangfald i arbetskraften och 6kad
effektivitet var diffus. Slutligen kunde utvirderingen konstatera att samhallet sjalvfallet
tjdnar pa att s minga som mojligt av den arbetsfora befolkningen ér i arbete. Vid

projektavslut hade atta av nio adepter fatt ett arbete. (Von Schantz, 2002)
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3.2. Utvecklingen av begreppet funktionshinder

Handikapp och funktionsnedséttning har getts olika innebord genom tiderna. Fram till 1970-

talet forknippades begreppet handikapp med bristande egenskaper hos individen.

1976 tog FN organet WHO beslut om att utarbeta en internationell handikapp manual och en
internationell definition péd begreppet funktionshinder togs fram, ICIDH (International
Classification of Impairment, Disability and Handicap), som publicerades 1980. (Ostnis

1997:12, Oliver&Barnes 1998). ICIDH definitionen formulerades enligt foljande:

In the context of health experience, a handicap is disadvantage for a given
individual, resulting from an impairment or a disability, that limits or prevents
the fulfilment of a role that is normal (depending on age, sex, and social and

cultural factors) for that individual.

Definitionen fick kritik bl.a. fran Sverige dédr handikappforskaren Mérten Soder pa uppdrag
av socialdepartementet kritiserade definitionen d4 han menade att den ser handikapp som en
konsekvens av sjukdom och avvikelser som dr beroende av individen. (Soder 1982).
Definitionen kritiserades ocksa av Oliver (1996), som definierade begreppet utifran en social
modell. Han menade att det dr samhéllet som exkluderar ménniskor med funktionshinder
vilket leder till att m@nniskor med funktionshinder isoleras och inte kan delta p4 samma

villkor som personer utan funktionshinder.

FN’s definition kritiserades mot bakgrund av paradigmskiftet dar forskarna hivdade att den
omgivande miljon, samhillet, orsakade hinder for individer med funktionshinder dérfor att
samhillet dr uppbyggt for de som kan ga och rora sig obehindrat (Bergstrdom och Juhlin
1993). Vidare sags funktionshinder som en social konstruktion dér funktionshindret inte
uteslutande existerade pa en individuell niva utan i en persons omgivning genom
omgivningens upplevelser och erfarenheter av vad funktionshinder &r (Barnes et al. 1999).
Alla former av funktionshinder blir genom det miljorelaterade synsittet beroende av bade
den fysiska och sociala milj6 som individen lever i. Genom att anpassa omgivningen till
individen kommer personen att fungera sa optimalt som det dr mojligt fysiskt, psykiskt och

socialt, utifran forutsittningarna (Ostnis 1997:12).
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Kritiken ledde till att WHO reviderade ICIDH och i maj 2001 godkéndes den slutliga
versionen av den nya klassifikationen kallad International Classification of Functioning,
Disability and Health med forkortningen ICF. Det nya var att, fran att fokusera pd skadan
eller sjukdomen, se till det friska hos en person. Vid klassificeringen relaterades
funktionsnedsattningen till den omgivande miljon och pa vilket sétt miljon paverkar
personens funktionstillstdnd. Det innefattar bade en persons psykiska och fysiska formaga
enligt nedan:

”Som klassifikation grupperar ICF olika domdner for en person med en given
hdlsobetingelse (dvs. vad en person med en sjukdom eller storning gor eller
kan gora). Funktionstillstand utgér en paraplyterm for alla kroppsfunktioner,
kroppsstrukturer, aktiviteter och delaktighet och pa motsvarande sdtt dr
funktionshinder en paraplyterm for funktionsnedsdttning, strukturavvikelser,
aktivitetsbegrdnsningar eller delaktighetsinskrdinkningar. ICF fortecknar dven
omgivningsfaktorer som integrerar med alla dessa begrepp. ICF erbjuder
ddarmed en mdjlighet att beskriva en profil av personers funktionstillstand,

Sfunktionshinder och hdlsa inom fler domdner.”

Enligt den nya klassificeringen kunde en milj6 orsaka ett funktionshinder medan en annan
miljo eller situation inte gor det (Socialstyrelsen 2003; Klassifikation, funktionstillstind och
hilsa). ICF anvinds till olika indamal' i Sverige for att tillforsikra méanniskor mer
funktionsnedsattning delaktighet och jimlikhet. 2008 presenterade Socialstyrelsen foljande

definitioner for termerna funktionsnedséttning och funktionshinder:

Funktionsnedsiittning beskriver nedsittning av fysisk, psykisk eller intellektuell
funktionsforméga.

Funktionshinder beskriver den begrdansning som en funktionsnedsittning innebér for en
person i relation till omgivningen.

Funktionsnedséttningen ar kopplad till en person och behdver inte innebéra ett hinder for
delaktighet. Det dr forst om den omgivande miljon &r otillgdnglig for personen med

funktionsnedsattning som funktionshinder uppstér.

" ICF anvinds som statistiskt verktyg, som verktyg for forskning, som ett kliniskt verktyg bl.a. vid
arbetsbedomning, som ett socialpolitiskt verktyg och som ett redskap for utbildning. Eftersom ICF till sin natur
dr en hélso- och hilsorelaterad klassifikation anvdnds den ocksa inom omraden sasom forsékringsbolag,
socialforsékring, arbetsliv, utbildning, ekonomi, socialpolitik och vid utveckling av allmén lagstiftning och
miljdanpassningar (Socialstyrelsen 2003)
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3.3. Handikappolitiken i Sverige

Den miljorelaterade synen har legat till grund fér myndigheternas reformarbete och
insatsernas utformning i syfte att 6ka delaktigheten i samhéllet for mianniskor med
funktionshinder. I prop. 1992/93:159 stér det att den miljorelaterade handikappsynen stéller
stora krav p4 omvandling av savél den fysiska miljon som olika servicedtgirder. Som ett
resultat att denna nya syn infordes 1994 en lag som ger personer med svara funktionshinder

ratt till sarskilt stod och sérskilda service (LSS).

Ett fullstandigt perspektivskifte infordes d& Riksdagen 2000 antog den nationella
handlingsplanen for handikappolitik Frdn patient till medborgare — en nationell
handlingsplan for handikappolitiken (prop. 1999/ 2000:79). Utgangspunkten var att
samhillet skall utformas sd att alla medborgare har mojlighet till delaktighet och inflytande.
Fokus i arbetet inriktades pa
- att identifiera och undanrdja hinder for full delaktighet i samhaéllet for
ménniskor med funktionshinder (tillgénglighet)
- att forebygga och bekdmpa diskriminering mot personer med
funktionshinder (ingen diskriminering)
- Att ge barn, ungdomar och vuxna med funktionshinder forutséttningar for

sjalvstandighet och sjidlvbestimmande (stod av olika slag)

Handlingsplanen betonade ansvars- och finansieringsprincipen som innebdr att varje sektor i
samhéllet skall utforma och bedriva en verksamhet som ér tillginglig for alla medborgare,

inklusive personer med funktionsnedséttning.

I Regeringens skrivelse 2009/10:166, som var en uppfdljning av den nationella
handlingsplanen, kunde Regeringen konstatera att handlingsplanen etablerat en grund for
handikappolitiken och att tillgdngligheten for personer med funktionsnedséttning forbéttrats
inom flertalet sektorer i samhiéllet. De kunde ocksé konstateras att det dterstar arbete innan

personer med funktionsnedséttning kan delta i samhéllets alla delar pa jdmlika villkor.

3.3.1. Tillganglighet

En central del i handikappolitiken &r att tillgdngligheten for personer med

funktionsnedsattning skall forbéttras. Ett tillgédngligt samhélle innebér att personer med
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funktionsnedséttning skall kunna leva ett sjilvstandigt liv och delta i samhéllslivet.
Handisam konstaterar i sin rapport En god hdlsa for befolkningen (2010) att brister i
tillgénglighet paverkar folkhdlsan. Resultaten visar att den sjdlvupplevda déliga hilsan dr
mer 4n tio gdnger sd vanlig bland personer med funktionsnedsdttning @n i befolkningen 1
ovrigt. Den bild som framtrader &r att ohélsan hos personer med funktionsnedséttning &r
langt vanligare dn den skulle behdva vara. FHI (Statens Folkhélsoinstitut) bedomer att en
tredjedel av ohilsan ar direkt onddig da den hinger samman med kénda bestdmningsfaktorer

som brist pé inflytande, ekonomisk otrygghet, diskriminering och brist pd tillgénglighet.

Enligt Handisam bor 6kad tillgénglighet inkluderas i styrdokument for arbetsmiljoarbete,
méngfaldsarbete, systematiskt brandskydd och anstillningsintervjuer. Integreringen av
tillgénglighet 1 dessa styrdokument har 6kat hos myndigheterna mellan 2003-2008. En viktig
insats &r att 0ka kunskapen om tillgénglighet och andelen myndigheter som erbjuder
utbildning inom omréadet har 6kat sedan 2004. Sérskilt viktigt 4r det att chefer genomgar
utbildningen. Aven andelen myndigheter som har rutiner for att hantera klagomal pa
bristande tillgéinglighet, som har utsett en tillgdnglighetssamordnare, kommunicerar via
tecken- eller skrivtolkning och tillhandahaller horselteknik har 6kat mellan 2003-2008.
Storst har 6kningen varit for antalet tillgénglighetssamordnare. Utvecklingen for att ta fram
information pé lattlast svenska samt information i alternativa format har varit ofordndrat
sedan 2003. Andelen myndigheter som har kontakter med handikapporganisationer har dkat
mellan 2003-2007. 2008 skedde dock en tillbakagang. Knappt hélften av myndigheterna
hade inventerat tillgédngligheten i sina lokaler 2008. Sektorsmyndigheterna rapporterar att
mycket arbete pagar inom omradet. Fler myndigheter efterfragar dock uppfoljningsbara mél

och nya verktyg for att komma vidare. (Skr 2009/10:166)

3.3.2. Funktionshinderkoden

Baserat pa ldkares diagnoser faststéller Arbetsformedlingen funktionshinderkoder inom tre
olika kategorier: fysiska, psykiska och sociala. Koden beslutas i samrdd med den
arbetssokande och beskriver arbetsformégan hos personer med funktionsnedséttning. Syftet
med koden dr att kunna sétta in ritt stodinsatser och resurser, att underlitta samarbete mellan
olika myndigheter/ organisationer samt att fora statistik for resursfordelning och

uppfoljning.

18



Garsten och Jacobsson (2004) menar att koden inte bara dr positiv for personer med
funktionsnedsittning eftersom den ocksé synliggdr egenskaper av tillkortakommanden som
inte dr efterfrdgade pa en arbetsmarknad dir kraven pa de arbetssokande har dkat. Kodens
negativa effekter kommer till uttryck d& den paverkar personens sjalvbild och sjdlvkénsla sa

att personen blir sin funktionsnedsattning.

Garsten och Jacobsson (2004) menar vidare att funktionshinderkoden méste problematiseras
1 en vidare kontext eftersom arbetsformégan enligt koden inte dverensstimmer med
arbetsgivarnas syn pa anstdllningsbarhet pa en arbetsmarknad med 6kade krav pa t.ex.
sociala fardigheter och sjélvstindighet. Det ér arbetsgivaren som slutligen har avgdrandet

om vem som dr anstéllningsbar.

3.4. Arbetsmarknadsinsatser for funktionshindrade

Arbetsformedlingen dr en av de myndigheter som har ett sérskilt sektorsansvar. Detta
innebadr att de 16pande skall rapportera om sitt sektorsansvar. Sedan 2008 har myndigheter
med sirskilt sektorsansvar i uppdrag att dven redovisa de insatser som genomfors, beskriva
utvecklingen inom sektorsansvaret och sdrskilt beakta resultatet av uppsatta mal och

etappmal samt gora en bedomning av fortsatt behov och prioritering av insatser.

Generella insatser for intrdde pa arbetsmarknaden har haft stor betydelse for personer med
funktionsnedsittning som medfor nedsatt arbetsformaga. Av alla Nystartsjobb 2009 har
drygt 23 % gétt till personer med funktionsnedsittning. For Sdrskilt nystartsjobb ar andelen
drygt 60 %. Lonebidraget ér den storsta insatsen. Antalet personer med funktionsnedséttning
som beviljats 16nebidrag har 6kat fran drygt 48 000 personer ar 2000 till knappt 60 000
personer ar 2007 (Skr 2009/10:166).

Under 2009 deltog 31 % i Jobb- och utvecklingsgaranti. (Skr. 2009/10:166). Jobb- och
utvecklingsgarantin dr indelad i tre faser:

Fas 1 som omfattar: kartliggning, jobbsokaraktiviteter med coaching och forberedande
insatser.

Fas 2 som omfattar: arbetspraktik, arbetstrdning och forstarkt arbetstrining. Exempelvis
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Fas 3 som omfattar: sysselsittning hos anordnare. Arbetsgivare betalar inga 16ner,
arbetsgivaravgifter eller forsakringar utan far 225 kronor per dag for att ticka

handledarkostnader med mera.

For vissa personer med funktionsnedséttning som medfor nedsatt arbetsforméga kan ett mer
omfattande stdd i arbetslivet kridvas under kortare eller langre tid. Exempel pa fas 2
aktiviteter dr utvecklingsanstillning, trygghetsanstillning, offentligt skyddat arbete (OSA)
och skyddat arbete vi Samhall.

For 2010 avsatte regeringen drygt 15 miljarder kronor for arbetsmarknadspolitiska insatser

till personer med funktionsnedséttning (Socialstyrelsen).

Syftet med arbeten med sérskilt stod &r att de sd langt som mojligt ska bidra till att personer
kan 6vergd i reguljért arbete med eller utan l6nesubventioner. I skrivelse 2009/10:166 kunde
Regeringen konstatera att det inte skett ndgon storre fordndring vad géller 6vergéngar frén
l16nebidrag till osubventionerat arbete varfor Regeringens huvudstrategi inte uppfylits. I
rapporten Alltjdmt ojdmlikt! konstaterades att det finns skél att anta att skillnaden i
arbetsmarknadsanknytning mellan personer med funktionsnedséttning och totalbefolkningen
kan forklaras av en kombination av funktionsnedséttningens effekter, tillganglighetsbrister,

diskriminering och brister i valfardssystemet.

Arbetslosheten bland personer med funktionsnedséttning och nedsatt arbetsformaga maste
angripas fran flera hall och dérfor har regeringen sokt samarbete med arbetsmarknadens
parter och handikapporganisationer for en gemensam viljeforklaring pd omradet.
Ambitionen dr att tillsammans sdka nya vdgar och innovativa sitt att undanrdja hinder for
delaktighet i arbetslivet for personer med funktionsnedséttning. Ett annat inriktningsomrade

ar att forhindra inl8sningseffekter i sjukforsikringssystem och i individuella insatser.

3.5. Stodjande atgédrder for 6vergang fran sjukforsakring till arbete

Regeringens huvudlinje &r att s manga som mdjligt skall kunna forsorja sig genom eget
arbete. En omfattande reformering av sjukforsikringen gjordes 2008 innebdrande bl.a. att
fasta tidsgrianser infordes, dels for hur linge sjukpenning kan uppbéras, dels for provning av

ritten till rehabilitering. Ett ndra samarbete har funnits mellan arbetsférmedlingen och
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forsdkringskassan sedan 2003. Personer som varit sjukskrivna ldnge behdver ett intensifierat
stod vid arbetsformedlingen for att kunna komma tillbaka i arbetslivet. Darfor har
regeringen infOr ett nytt arbetsmarknadspolitiskt program kallat arbetslivsintroduktion. Efter

avslutad introduktion kan personen ta del av arbetsformedlingens ordinarie insatser.

3.6. Funktionshindrades situation pa den svenska
arbetsmarknaden

2008 hade drygt 900 000 ménniskor i Sverige mellan 16 och 64 ar ndgon
funktionsnedséattning. Drygt en halv miljon av dessa bedomde att deras arbetsformaga
dessutom var nedsatt. Den dominerande funktionsnedséttningen var rorelsehinder. Andelen
sysselsatta bland de funktionsnedsatta var 62%. Bland funktionsnedsatta med nedsatt

arbetsforméaga var 50% som éar sysselsatta.
g y

Det finns en tendens att avstdndet gédllande deltagande i arbetskraften dkat sedan 2006
mellan funktionsnedsatta och ej funktionsnedsatta. Funktionsnedsatta utan nedsatt
arbetsformaga har sedan ar 2000 haft samma eller storre andel personer i arbetskraft. Det
talar for att funktionsnedséttning i sig inte dr ndgot som péverkar deltagande i arbetskraften.
Det som har betydelse d4r om funktionsnedsattningen medfor att arbetsformégan ar nedsatt

eller ej.

Kvinnor med funktionsnedsittning arbetar deltid 1 betydligt storre utstrickning dn mén.
Funktionsnedsatta mén dr i hogre grad &n kvinnor fast anstéllda, och kvinnor har i storre
utstrickning tidsbegransade anstdllningar. Foretagande bland funktionshindrade ar lika stort
som i befolkningen totalt. Bland funktionsnedsatta med nedsatt arbetsforméga ér det
vanligare att vara egen fOretagare. Anstdllning inom privat sektor dominerar.
Funktionsnedsatta arbetar i hogre grad inom den kommunala sektorn én totalbefolkningen.
Det géller 1 hogre utstrackning for funktionsnedsatta som dessutom har nedsatt
arbetsformaga. Man arbetar i hogre grad &n kvinnor inom privat sektor medan det ar
tvirtom inom kommunal sektor och landsting. En storre andel funktionsnedsatta dn ¢j
funktionsnedsatta arbetar inom service, omsorg, forséljning, process-/maskinoperators- och
transportarbete samt inom yrken utan krav pé sérskild yrkesutbildning. En mindre andel
funktionsnedsatta, jamfort med ej funktionsnedsatta, dterfinns inom ledningsarbetet samt

inom yrken som kréver teoretisk specialkompetens eller kortare hogskoleutbildning.
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Knappt 75 % av de sysselsatta funktionsnedsatta med nedsatt arbetsforméga uppge att de har
behov av ndgon anpassning av arbetsforhillandena. Kvinnor har behov av anpassning i
storre utstrackning an mén. Kvinnor &r i hogre grad an mén i behov av anpassade arbetstider.

(Statistiska Centralbyrén, 2009)

3.7. Diskriminering av funktionsnedsatta

Statistiska centralbyrans undersokning (2009:3) visar att av samtliga funktionsnedsatta har
12 % upplevt ndgon form av diskriminering pd grund av sin funktionsnedsittning. Bland de

funktionsnedsatta som ér i arbete har 22 % upplevt diskriminering.
pp g

4 % av de funktionsnedsatta, och 6 % av de med nedsatt arbetsforméga, har nagon géng
under de senaste fem aren upplevt att de p.g.a. sin funktionsnedséttning inte fatt ett jobb de
sokt och som de haft tillrdckliga meriter for. Bland funktionsnedsatta med nedsatt
arbetsformaga upplever 4 % att de blivit forbigiangna nir de har sokt avancemang i sitt
arbete, medan knappt 1 % av de funktionsnedsatta utan nedsatt arbetsforméga uppger att de
blivit diskriminerade pé detta sétt. Knappt 1 % av de funktionsnedsatta utan nedsatt
arbetsformaga och 6 % av dem med nedsatt arbetsforméga uppger att de ndgon gang under
de senaste fem aren blivit osakligt behandlade vid 16neséttning. Kvinnor anger
lonediskriminering i hogre grad &n min. 5 % av de med nedsatt arbetsformaga uppger att
de inte kunnat delta i utbildning som anordnats av arbetsgivaren, dirfor att utbildningen
inte anpassats till deras funktionsnedséttning. 7 % av de funktionsnedsatta med nedsatt
arbetsformaga upplever att de under de senaste fem aren blivit uppsagda eller avskedade
pa grund av sin funktionsnedsdttning. Av de funktionsnedsatta utan funktionsnedséttning
uppger 2 % och bland de med nedsatt arbetsformaga uppger 6 % att de under de senaste 5
aren har blivit mobbade, trakasserade eller krinkta pa grund av sin funktionsnedséttning.
Kvinnor utsitts oftare 4n mén for mobbing och trakasserier.

(Statistiska Centralbyrén, 2009)

3.7.1. Genus och funktionsnedsattning

Rapporten Kvinnor, mdn och funktionshinder (SOU 1998:138) konstaterar att kvinnor med
funktionshinder pa ménga sitt har sémre livsvillkor &n min med funktionshinder. Enligt

rapporten har arbetet for jamstéilldhet tringts undan eftersom arbete som handlar om
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funktionshinder har varit sé idgonfallande. Samhaéllets handikappreformer har varit inriktade

pa att oka tillgdngligheten for alla som lever med funktionshinder.

Rapporten konstaterar ocksé att kvinnor bemoéts simre én méin. Som forklaring anges den
djupt rotade syn pa kvinnligt och manligt hos bade beslutsfattare, personal och de kvinnor
och mén som behover hjélp. Konsrollen innebér att kvinnor tar huvudansvaret i hemmet och
darfor tjanar mindre pa sitt yrkesarbete samt att kvinnor begir mindre 4n mén av den hjélp

som finns.

Kvinnor diskrimineras alltsd bdde pa grund av sitt kon och sitt funktionshinder. Lagar och
regler 1 socialforsdkringen dr med fi undantag desamma for kvinnor och min. Men sé snart
tillampningen bygger pa beddmningar, och det gér den i manga regler som é&r viktiga for

personer med funktionshinder, sa uppstar, enligt rapporten, en konsdiskriminering.

3.8. Arbetsgivarens tankar om funktionshinder och rekrytering

Forskning visar att arbetsgivare styrs av stereotypa uppfattningar om personer med
funktionshinder. Diskrimineringslagen skall motverka diskriminering pa grund av bl.a.
funktionshinder. Den nya lagen har fétt en vidare omfattning i arbetslivet och géller, férutom
for den som &r arbetstagare, ocksa till formén dven for personer som gor en forfragan om
eller soker arbete, for praktikanter och for dem som utfor arbete som inhyrd eller inldnad
arbetskraft. Forbudet for arbetsgivare att diskriminera géller dven i det fall arbetsgivaren
genom skaliga stod- och anpassningsétgirder kan se till att en arbetstagare, en arbetssdkande
eller en yrkespraktikant med funktionshinder kommer i en jimforbar situation med personer

utan sadant funktionshinder.

Detta bekriftas av Wiklund (2007) som genom intervjuer med personalchefer kunnat visa att
personalchefernas attityd till att rekrytera en funktionshindrad préglas av osdkerhet infor
vilka konsekvenser rekryteringen kan fé t.ex. i form av hogre sjukskrivningskostnader.
Personalcheferna mélar upp mentala hinder om att arbetsuppgifter i en tjénst inte ir mdjliga
att utforas av den funktionshindrade. Bevisbordan dvergar sa att siga till den arbetssokande
vilket ocksd bekréftas av att personalchefernas rdd till den arbetssokande med
funktionshinder &r att betona sin kompetens och visa upp ett starkt sjélvfortroende 1 motet

med arbetsgivaren. Arbetsgivaren vill ocksd bli 6vertygad om att funktionshindret hanteras
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pa ett ansvarfullt sétt och inte inverkar pa arbetet. Diskrimineringslagstiftningen uppfattas ha
ringa betydelse vilket finner beldgg i forskning som visar att stereotypa uppfattningar ar

svéra att pdverka enbart genom information.

I intervjuerna har det framkommit en vilja och en dnskan om att fordndra attityder.
Arbetsgivarens egen erfarenhet av personer med funktionshinder kan pa ett avgorande sétt
foréndra attityder till funktionshindrade eftersom den egna erfarenheten sidgs minskar

osakerheten.

Under hosten 2011 genomforde Arbetsformedlingen en informationskampanj i syfte att
uppmaérksamma bl.a. arbetsgivare om vilka insatser som finns for anstdllnings av personer
med funktionsnedsittning som medfor nedsatt arbetsformaga. Under kampanjen
intervjuades 18 arbetsgivare som har erfarenhet av att anstélla personer ur mélgruppen.
Dessa intervjuer visade att en anstéllning alltid foregatts av ndgon form av praktik med
ekonomiskt stdd fran Arbetsformedlingen samt att relationen med arbetsformedlaren 1
ménga fall varit avgdrande for rekryteringen. Arbetsgivarna efterlyste en tydligare
presentation av det stod som finns och att detta stdd méste anpassas till foretagets marknad.

Vidare refererades en kommentar fran en av undersokningens arbetsgivare enligt nedan:

»Arbetsformedlingen vill nu ta bort mitt handledarstod vilket kdnns underligt. Sofia har inte
blivit bdttre, hon kommer alltid att ha samma behov som nu. Jag tycker att AF lutar sig for

hart mot regelverket och blir fyrkantigt och inte har ndagon forstdelse for mdnniskan bakom
funktionsnedsdttningen. Pratar fint — men lever inte efter det.” (Arbetsformedlingens

Aterrapportering 2012)

3.9. Arbetsféormedlingen som férmedlare av arbete till personer
med funktionsnedsattning

I samband med den ovan refererade informationskampanjen kring rekrytering och
funktionsnedsittning genomfordes ocksa en kvantitativ undersokning bland
arbetsformedlare och chefer inom Arbetsformedlingen. I undersdkningen framkom det att
arbetsformedlarna och cheferna sjdlva ansdg att det fanns en bristande kunskap om
funktionsnedsattningar och hur attityder kring funktionsnedséttning kan péverkas.

Undersokningen visade ocksa att personer med funktionsnedsittning inte alltid inkluderas i
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matchningsarbetet, trots att de har den kompetens som krévs. Forklarande faktorer var att det
rader osdkerhet om vilken betydelse funktionsnedséttningen har for arbetsuppgiften, vad
arbetsgivaren ska tycka, vilka stod Arbetsformedlingen kan erbjuda bade den arbetssdkande
och arbetsgivaren samt om uppgifterna som registrerats i informationssystemet (AILS) ar

korrekta eller heltickande. (Arbetsformedlingens Aterrapportering 2012)

4. Teoretiska utgangspunkter

Den teoretiska referensramen som beskrivs i detta kapitel har valts for att kunna félja upp
om syftet, som dr att med rdtt metodik och metod “6ppna dorrar” pd arbetsmarknaden for

synskadade och personer med rorelsehinder sa att de far ett arbete, har uppnatts.

4.1.  Anstallningsbarhet

Mot bakgrund av att arbetslivet gatt fran ett industrisamhalle till ett kunskaps- och
informationssamhélle samtidigt som de enkla arbetsuppgifterna bytts ut mot mer
komplicerade arbetsuppgifter har begreppet anstdllningsbarhet kommit att aktualiseras.
Enligt Allvin (2006) har personer hela tiden krav pa sig att anpassa sig efter de standigt
pagaende fordndringarna som sker pa arbetsmarknaden. Fordndringarna har skapat ett mer
heterogent arbetsliv med manga projektanstdllningar som for personer innebér
tidsbegransade anstédllningar med varierande sociala relationer. Dessa forutséttningar stéller
storre krav pa personer att vara flexibla, anpassningsbara och inneha viktiga kompetenser

samtidigt som mindre hédnsyn tas till individens sammanhang menar Allvin (2006).

Enligt Berglund (2009) kan anstéllningsbarhet definieras som personens forméga till
anstéllning. Betoning péd -barhet” beskriver formagan till fordndring med hjilp av t.ex.

kompetens- och identitetsutveckling och ansvaret for detta ligger hos personen sjilv.

Jacobsson (2004) anger utbildning, livslangt ldrande och 6vning som anstéllningsbarhetens
byggstenar. Det forvintas att personer skall ha sjdlvfortroende, kunskap om beslutstagande
och en positiv attityd till arbete. Individen ska ocksé kunna bedéma sin egen situation, vara
forutseende och foresla forandringar. Vidare dr det viktigt med social kompetens for att

kunna kommunicera, samarbeta, 16sa problem och knyta kontakter.
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Det finns olika syn pa hur anstéllningsbarhet kan paverkas och uppnas. I den teknisk-
rationella synen pd anstéllningsbarhet ligger fokus pa de fardigheter som efterfragas pa
arbetsmarknaden och sedan anpassar sig indiven efter dessa. Enligt den forstaelsebaserade
synen pd anstéllningsbarhet handlar det inte bara om att anpassa sig, utan personen har en
upplevelse av makt att kontrollera sin egen situation genom en formaga att handla, att

reflektera kritiskt och att l4ra under hela livet. (Berglund & Frejes, 2009)

4.2. Den forstaelsebaserade synen pa anstéllningsbarhet

En individs forstaelse ér aldrig statisk utan fordndras medvetet eller omedvetet under hela
livet. Etablerad forstaelse dr en troghetsmekanism mot ny forstaelse. Enligt Sandberg och
Targama (2000:32-34) uppkommer troghetsmekanismen av att vi dr sd inforlivade 1 vart satt
att tinka och handla. Det &r sa hér vi gor hiar! Genom att vi oftast inte &r medvetna om var
egen forstaelse tenderar vi att aterskapa vér existerande forstaelse om och om igen i arbetet,
/.../. Vér existerande forstéelse skapar ocksa troghet genom att den oftast &r starkt kopplad
till vér identitet./.../Det vill ddrmed till ganska starka impulser for att pdverka ménniskor till
att skapa sig en ny och annorlunda forstéelse och dirmed ett nytt handlande. Kritisk
reflektion dr nddvéndig for en fordndrad verklighetsuppfattning. Kritisk reflektion ar ett

centralt begrepp i ldrandeprocessen.

4.2.1. Vad ar larande

Liarande kan antigen ske inom befintliga normer och virderingar (rutin) eller som ett
ifrdgaséttande av befintliga normer och vérderingar (reflektion). Dessa tvd former av ldrande

bendmns olika beroende pé forfattare.

Anpassningsinriktat ldrande innebdr att individen lér sig ndgot med utgdngspunkt frén givna
uppgifter, mal och forutsittningar, utan att ifrdgasitta eller forsoka forédndra uppgiften, malet
eller forutséttningarna. ( Ellstrom1996 s.152, Argyris och Schon 1995, s.20f, Morgan 1999
.98, Albinsson 1998 5.40). Det anpassningsinriktade larandet innebédr en fornyelse av det
som redan finns. Gamla traditioner bibehalls genom att individen gér nya kombinationer av

gamla monster.

Utvecklingsinriktat ldrande innebér att uppgiften, malen eller forutséttningarna inte tas for

givna. Individen tar sjédlv ansvar for att identifiera, tolka och formulera uppgiften, eller, om
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denna &r given, borja med att undersdka innebdrden av bakgrunden till och dnskvirdheten
av uppgiften och de for dvrigt givna forutséttningarna (Ellstrom 1996 s.152, Morgan 1999
.98, Albinsson 1998 s.40, Argyris och Schons 1995, s.20f). Argyris och Schon (1995, s.20f)
menar att en individ antingen kan reflektera i handling (reflection-in-action) vilket
fortfarande kan paverka handlingens utgang eller 6ver en handling (reflection-on-action)
vilket individen gor efter avslutad handling, t.ex. vid en utvérdering. Gemensamt for alla ar

att verkligheten ses pa ett annat sett vilket leder till att tankemodeller fordandras.

Ellstrom (3/2000 s.14-19) skriver i artikeln Den svdra balansen mellan rutin och reflektion
att det bor finnas en balans mellan rutin och reflektion. Dessa ska ses som komplementéra
och omfattning av det ena eller det andra dr beroende av situation. Ellstrom (1996 s.157-
158) menar att det rutinbaserade handlandet passar situationer med ldgre krav pa
uppmirksamhet och medveten kontroll. Tankeverksamhet &r kostsamt for individen bade i
tid och anstrangning och individen kan pa sa sitt frigéra mentala resurser for andra &ndamal.
Ibland kan etableringen och upprétthillandet av rutiner bli ett forsvar mot att ta itu med
fragor eller forandringar som &r besvirande, oroande eller hotande. Det reflektiva
handlandet baseras pa dterkommande reflektion 6ver den uppgift man forelagts eller valt,
maél och underliggande vérderingar, det egna handlandets innebord, forutséttningar och
konsekvenser for individuella mél. Denna typ av reflektion forutsatter en forméga till
distansering, alternativtdnkande och kritisk analys av tankemaéssiga och andra forutséttningar
for handlandet. Reflektion utnyttjar och bidrar till att utveckla en kunskap om sig sjilv och

sitt kunnande, dess rickvidd och grinser, starka och svaga sidor.

4.2.2. Forutsattningar for larande

Det finns faktorer som paverkar hur individen hanterar sitt lirande. Kjell Rubenson menar
att individens beredskap att engagera sig i ldrande och vérdet av detta i forsta hand bestdms
av uppvaxtforhéllanden, etisk och social bakgrund, tidigare skolgang och arbetsforhéllanden
(Ellstrom 1996 s 43). Individen paverkas dock inte enbart av erfarenheter, utan dven av vilka
personliga dsikter man knyter till sin uppfattning av dessa erfarenheter. I praktiken innebér
det att impulser vi mottar utifrdn och hur vil vi kdnner oss sjdlva paverkar vart sitt att vara

(Stensaasen 1996 s. 90).

Larsituationen méste integreras 1 samhéllet sé att individen ser kopplingen mellan kunskap

och praktisk handling. Kolb (Egidius 1996 s.18) menar att konkreta upplevelser leder till
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béttre djupinlédrning &n inldsning av texter och lyssna till foreldsningar. Han sdger vidare att
direkt personlig erfarenhet ger liv, nyanser och mening 4t abstrakta begrepp och gor det
mojligt att testa begreppen 1 en askadlig miljo. Lewin (Egidius 1996 s. 121) skriver ocksa att
det dr verkligheten som ger aterkoppling till vara sétt att uppfatta, generalisera, bilda

begrepp och utforma teorier.

4.2 3. Individens eget ansvar for sitt larande

Att vara anstdllningsbar kraver ansvarstagande av individen. Dels behdver individen en

sjdlvinsikt om vad denne &r kapabel att och vill prestera men ocksé klara och realistiska mal.

Goleman (1999) menar att for att bli framgéngsrik i arbetslivet rdcker det inte med hog
intelligens, god utbildning och sakkunskap. Emotionell intelligens (EQ) har stor betydelse
for framgéng 1 arbetslivet. Det géller i alla yrken och 1 allt hdgre grad ju mer komplicerat
arbetet dr. Till skillnad fran vart IQ kan EQ forbattras under hela livet. EQ bestar av
personlig kompetens och social kompetens. Den personliga kompetensen, som bestimmer
hur vi upptrider, bestér av sjdlvinsikt, sjalvstyrning och motivation. Den sociala
kompetensen, som bestimmer hur vi hanterar relationer, bestir av empati och social

formaga.

Kunskapen om sig sjélv 6kar ocksd om du kan inta en annan persons perspektiv for att forsta
att andra kan se vérlden pd ett annat sétt an du gor och att de kan se pa dig sjélv pa ett annat
sitt 4n vad du sjilv gor (Stensaasen 1996 5.89). Aven Lewin (Egidius 1996 s.121) stodjer
denna tanke genom att sdga att man ldr kinna sig sjdlv genom att agera mot andra som man

inte kénner och fi aterkoppling fran dem.

En individ kan uttrycka sin kultur pa tre nivaer. Den Gversta nivan dr mest synlig for 6gat
och bestar av relativt konkreta uttryck som klédsel, sprék, beteende o.s.v. Den mellersta
nivan bestdr av virderingar som ir vigledande for hur vi handlar i olika situationer (normer)
t.ex. asikter och uttalanden som vi kan motivera for oss sjdlva och for andra. Den tredje
nivan bestdr av underliggande basantaganden som inte dr direkt atkomliga for oss utan bildar
en uppséttning utgdngspunkter som vi tar for givna. Dessa har under vér livstid utvecklats i
olika sociala ssmmanhang. De ligger pé ett omedvetet plan och blir inte ifrdgasatta eller
kritiserade av oss sjdlva. Basantagandena uttrycks i relation till omgivningen, vad dr sant

och osant, ménniskosyn, ménskliga relationer och minskliga aktiviteter. Vért
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forhallningssitt till faktorerna ger upphov till normer och materiella foreteelser. Schein
menar att det endast dr genom att komma at faktorerna pd denna niva som man verkligen
kan fa insikt i de drivkrafter som styr minniskors sétt att tinka, kéinna och handla. (Schein,

1984)

Att bli sjdlvmedveten dr inte en isolerad foreteelse. Individer kan bli medveten om
basantaganden genom att lata omgivningen ifrégasitta och kritisera dessa, d.v.s. genom att
acceptera relevant feedback. Genom att acceptera relevant feedback ser individen sina
svagheter och kan arbeta med att korrigera dem (Kaplan, Kofodimos & Drath, 1987).
Processen har sin grund i kontrollteorin (Carver & Scheier, 1981) som sédger att individer
kontinuerligt soker matcha sina handlingar mot mal och standards. Enligt teorin méste
individer forst identifiera malet for att kunna stilla det mot nuvarande beteende eller attityd.

Om dessa inte Overensstimmer maste individen dndra sitt beteende for att nd malet.

4.3. Att sjdlv "6ppna doérrar” pa arbetsmarknaden

Individens ansvar for sin egen anstillningsbarhet har alltsé blivit en viktig framgangsfaktor
for intrdde pa arbetsmarknaden. Anstdllningsbarhet forutsitter forméga till fordndring med
hjélp av t.ex. kompetens- och identitetsutveckling. Nedan genomgang utgér fran
forestillningen om sjdlvbestimmanderitt och att ta egna initiativ, ocksa kallat
empowerment, for att utdva inflytande pa sig sjélv i syfte att &stadkomma motivation och

prestation. Sjdlvledarskap blir da centralt.

4.3.1. Att stalla upp personliga mal

Enligt Manz och Sims (1991:26f) &r det centralt i sjdlvledarskap att sdtta mal. Att sdtta mal,
vilka som helst dr béttre dn inga mél alls. Specifika mal dr béttre &n for ambitidsa eller

otydliga mal och generellt kan ségas att svarare mal resulterar i béttre prestationer.

Enligt Manz och Sims (1991:18f) finns det tva olika klasser av sjdlvledarskapsstrategier.
Den forsta fokuserar mest pé effektivt beteende och aktiviteter — “beteende fokuserade
strategier” - som innebdr att personen observera sig sjélv, sétter sina egna mal, hanterar
uppgifter, belonar sig sjilv, dr sjidlvkritisk och 6var i praktiken. Alla dessa strategier med

undantag for sjalvkritik, nir de utdvas konsekvent, dr patagligt relaterade till béttre
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prestation. Den andra fokuserar pa effektivt tinkande och kénslor — "kognitivt fokuserade
strategier” — vilket innebér att personer bade fysiskt och mentalt kan utveckla sétt att utféra
uppgifterna sé att en betydelsefull naturlig beloningsvérde kan fas fran att gora sjdlva
uppgiften. Naturliga beloningar fés frén att gora uppgiften pa ett sétt som tillater oss att fa

(1) en kénsla att vara kompetent, (2) en kénsla av sjdlvkontroll och (3) en kédnsla av mening.

4.3. 2. Sjalvinsikt

Avolio & Gardner (2005) definierar sjédlvinsikt som den grad som en person dr medveten om
sin egen identitet, identitetens olika delar och till vilken grad personens sjilvbild stimmer

overens med andra ménniskors uppfattning om denna.

Goleman (2000) menar att sjédlvinsikt inte dr rationellt utan vad vi kinner pa oss — var allra
innersta kénsla for vad som kédnns rétt eller inte. Intuition och ingivelse vittnar om att
budskap kan sdndas fran vért inre férrad av emotionellt minne — var egen reservoar av
visdom och omdome. Sjdlvinsikten dr den viktigaste grundformagan for emotionell
medvetenhet, korrekt sjalvbedomning och sjélvfortroende. Individer med emotionell
medvetenhet vet vilka kénslor de har och varfor, de forstar ssmbanden mellan sina kénslor
och vad de tidnker, gor och séger, de forstar hur deras kénslor paverkar deras prestationer och
de har en vigledande medvetenhet om sina virderingar och mél. Individer med korrekt
sjalvbedomning dr medvetna om sina starka och svaga sidor, de dr eftertinksamma och lar
sig av erfarenheten, de dr 6ppna for uppriktig aterkoppling, nya perspektiv, stindig inldrning
och sjélvutveckling och de dr kapabla att visa lite humor och perspektiv i friga om sig
sjilva. Individer med sjdlvfortroende upptrader med sjdlvsdkerhet och har "nirvaro”, de kan
uttrycka synpunkter som dr impopuléra och sticka ut hakan och kdmpa for vad som éar ratt

och de ar beslutsamma och kan fatta kloka beslut trots osdkerhet och stress.

4.3.3. Motivation

Enligt Kaufmann och Kaufmann (1996) aktiveras motivation av biologiska, psykologiska
och sociala faktorer som ger riktning &t och upprétthaller beteende i olika intensitetsgrader i
forhéllande till maluppfyllelse. Wiberg och Stemme (1987) menar att motivationen star i
relation till hur vdl malet dr forankrat med en persons tankegang. Malet maste vara
forstaeliga, onskvérda och trovirdiga for att en kénsla och viljan att utféra en uppgift ska

uppstd. Uppfylls inte de tre forutsittningar kan motivationsbrister uppsta.
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Hiam (2003) menar att det finns tvé olika typer av motivation, intern respektive extern. Med
intern motivation menas att en person motiverar sig sjdlv att utfora en prestation. Extern
motivation skapas med olika former av beloningar for prestationer, t.ex. monetira eller

erkdnnanden frén andra ménniskor.

Enligt Goleman (2000) dr de faktorer som motiverar oss mest inre, inte yttre. Vi méste gilla
det vi gor for att gora vart allra bista. Foljande motivationskompetenser utmérker
toppresterare: prestationsvilja, engagemang samt initiativférmaga och optimism. Individer
med prestationsvilja @r resultatorienterade, med en stark vilja att uppna sina syften och mal,
de uppstiller krivande mal och tar kalkylerade risker, de soker efter information for att
minska ovissheten och finna béttre metoder och de lér sig forbéttra sina prestationer.
Individer med engagemang gor gérna uppoffringar for att nd mél, de finner en mening i den
storre uppgiften, de anvénder sina grundvérderingar nér de fattar beslut och klargér
alternativ och de soker aktivt efter mdjligheter att fullgéra uppgifter. Individer med
initiativformdga ar beredda att ta chanser, de arbetar for mal som gér utdver vad som krédvs
eller forvéntas av dem, de bortser fran byrdkrati och ténjer pd reglerna nar det behovs for att
f4 jobbet gjort och de mobiliserar andra tack vare ovanliga, foretagsamma insatser. Individer
som dr optimistiska fortsétter att striva efter sina mal trots hinder och motgéingar, de arbetar
1 hopp om att lyckas snarare @n i riddsla for att misslyckas, och de betraktar motgéngar som

ett resultat av hanterbara omstindigheter snarare &n som en personlig brist.

Maslow (1943) menar att manniskor motiveras av sina behov och att dessa behov ar knutna
till eller pverkas av andra behoven. Maslows rangordnar behoven i en behovspyramid dér
det grundldggande behovet dr att tillfredsstélla sina fysiska behov. Dérefter stravar
ménniskan efter trygghet, social samvaro, uppskattning och slutligen sjélvforverkligande.

Han menade att nér de ldgre behoven ér tillfredsstéllda framtrdder de hdgre behoven.

4.3.4. Presentation

Presentation handlar om att pa ett réttvist séitt kunna presentera sina styrkor och svagheter
bade muntligt och skriftligt. Exempel pd muntlig presentation dr anstillningsintervju och

exempel pa skriftlig presentation dr platsansokan.
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Malet med presentationsdvningar dr att individen ska kénna sig trygg i1 nya situationer.
Ovningarna omfattar tréining i att lyssna, argumentera, diskutera och forhandla. Dessa
externa dvningar kompletteras med interna dvningar dér individer uppmanas att reflektera
over sina dvningar och pa si sitt indra beteenden och lira nytt. Ovningarna utgér frn ett
strategiskt tinkande dir individer uppmuntras att utifran en storre kontext se vilka
konsekvenser olika val och beslut leder till. Ett strategiskt tinkande underléttar ett proaktivt
handlade som i sin tur ger storre kontroll 6ver dnskade konsekvenser som tidsméssigt ar

lampliga. Ett strategiskt tinkande maste baseras pa en god faktagrund.
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5. Deltagargrupp 1

Det forsta delprogrammet pdgick under perioden 22 november 2010 till 30 september 2011.

Projektledare har varit Marianne Lundberg och processledare Kristina Nasenius.

5.1. Individuell jobbcoaching

Tanken var ursprungligen att programmet skulle f6lja den vél utarbetade metoden for
mentorprogrammet med individuell design som bygger pa det innovativa pilotprojektet MiA

som Minerva framgéngsrikt bedrivit tidigare.

Det visade sig i ett tidigt skede av programmet att deltagarna inte var mogna att genomga ett
mentorprogram. Deltagarna saknade en professionell vision och kunde inte uttrycka sina
behov. For att na resultat och framgéng maste metoden utga fran respektive deltagares
forutséttningar. Ett arbetsutskott ur Minervas styrelse bedomde dérfor att deltagarna
behovde trinas i sjdlvkdnnedom och sjalvfortroende varfor projektet d&ndrade inriktning mot

ett individanpassat jobbcoachingsprogram.

5.2. Urval av deltagare

Det forsta delprogrammet valde att fokusera pa arbetssokande kvinnor i Dalarna med

synskada eller rorelsehinder. Nigra andra specifika urvalskriterier fanns inte.

Urvalet inleddes med en planeringstriff med respektive kontaktperson pé
arbetsformedlingarna i Borldnge, Falun och Gagnef for att komma 6verens om tidplan och
definition av mélgrupp. Samtidigt informerade projektledaren och processledaren

kontaktpersonerna om projektet.

Kontaktpersonerna pé arbetsformedlingarna fick i uppdrag att utifran funktionshinderkoder
att identifiera personer som uppfyllde urvalskriterierna. I urvalsgruppen fanns ingen person
med synskada da personer med denna funktionsnedséttning vid tillfdllet for urvalet inte
fanns inskrivna pa arbetsformedlingarna. Kontaktpersonerna formedlade inbjudan till

informationstréffar till handlaggarna for vidare distribution till personerna i urvalsgruppen.

Personerna inbjdds till ett antal 2 timmars informationstréffar om yrkesinriktat
mentorprogram for arbetssokande med funktionsnedséttning den 26 oktober 2010. Skriftlig

intresseanmadlan fick goras i samband med informationstraffen.
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Det slutliga urvalet gjordes av projektledaren och processledaren tillsammans med ett
arbetsutskott ur Minervas styrelse, efter att ha intervjuat respektive person i 30 minuter. Nér

det slutliga urvalet gjordes visade det sig att hilften (50%) inte uppfyllde urvalskriterierna.

Projektets definition av malgruppen har inte stimt dverens med arbetsformedlingens urval
varfor det dr en Kritisk framgangsfaktor att urvalskriterierna ir specifika, kiinda,
accepterade och till viss del mitbara. Genom att specificera urvalskriterierna kan de
miitas enligt klassificeringen ICF och milgruppen kan utkristalliseras pa ett objektivt

och rattvist sitt.

Vid det slutliga urvalet lades stor vikt vid hur motiverad den potentiella deltagaren/adepten
sjalv var att genomfora mentorprogrammet. Den som nominerar sig sjdlv, dr sannolikt mer
motiverad och kan ta hand om styrningen av sin egen utveckling sjdlv (Murray & Owen,
1992). For att adepterna sjilv skall ta ansvar for sin egen utveckling ar det att foredra
att individer nominera sig sjilv. Kraven, ansvaret och forviintat resultat méaste
kommuniceras pa ett tydligt sitt for att forebygga att okvalificerade personer anséker
(Murray & Owen, 1992). Nér urvalet var klart skickade Minerva inbjudan till de personer

som antagits och avslag till de sokande som inte antagits.

Vid éterkopplingen efter arbetsformedlingens urval framkom det att tidplanen for projektet
forsenats. En anledning som ndmnts &r att de interna rutinerna kring projektet varit
bristfilliga pa arbetsformedlingen. Detta torde inte bli ett problem infor den andra
omgingen under forutsittning att arbetsformedlingen reflekterar 6ver processen kring
det forsta urvalet och fir rutinerna pa plats i god tid infor det andra urvalet. Det éir
dock kritiskt att det finns en utpekad ansvarig som har mandat att fatta beslut i alla

projektrelaterade fragor.

5.2.1. Grupprofil

I samband med den fOrsta utvérderingen ombads deltagarna att beskriva sin bakgrund vad
géller utbildning, tidigare erfarenheter av arbetsmarknaden och kortfattat beskriva sin

funktionsnedséttning. Nedan redovisas grupprofilen.
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Den forsta deltagargruppen omfattade 14 kvinnor varav 5 kvinnor var mellan 30-49 ar och 9
kvinnor var mellan 50-64 ar. De flesta hade gymnasiekompetens och vissa hade byggt pa

med annan utbildning.

Hela gruppen hade erfarenhet av att arbeta med typiska kvinnoyrken inom vérd,
administration, service och handel. Tva hade varit egenforetagare. Majoriteten hade
erfarenhet av oavlonat arbete s som foreningsarbete och vard av anhorig. 9 personer hade
gétt kurser for arbetssokande, 9 personer hade haft lonebidragsanstillningar och 7 personer
hade haft praktik. 3 personer hade haft en langre arbetsloshetsperiod mellan 3-5 &r och
resten av gruppen hade relativt nyligen blivit arbetsldsa nér det valdes ut till projektet.
Endast 4 personer kunde ténka sig att ta arbete pa annan ort. Huvudorsakerna som ndmndes
for att inte kunna byta arbetsort var familjen som inte kan flytta samt sjukdomstillstdndet.
Det huvudsakligen storsta motivet till att soka arbete var av ekonomiska skél som
uttryckligen ndmndes av 11 personer. Den nést storsta drivkraften var samhorighet med
arbetskollegor och andra personer som uttryckligen ndmndes av 9 personer. Sjilvkénsla som
motiv noterades av 2 personer. Sjalvforverkligande, d.v.s. att né sina langsiktiga mal

niamndes inte alls.

Alla i gruppen beddmde att de hade en funktionsnedsittning som medforde att deras
arbetsformaga var nedsatt. 9 personer angav att de hade ett rorelsehinder. Ingen hade en
synskada. Andra funktionsnedséttningar som noterades var vérk och franvarotillstand.
Sérskilda behov till foljd av funktionsnedséttningen visade pa storst behov av anpassat
arbetstempo (11st), anpassade arbetsuppgifter (10 st.), personligt anpassade hjdlpmedel
(7st), anpassad arbetstid (7st), byte av yrkesomrade (6st), anpassad transport till/ fran arbetet
(2st) och en behovde sirskild lokalanpassning.

8 personer hade gjort rehabilitering, 8 personer hade utretts om sin arbetsforméga, 4
personer hade arbetsprovats, 5 personer hade haft arbetstrédning och 4 personer hade
jobbcoach pé arbetsformedlingen. 2 personer i gruppen hade haft alla dessa insatser och 2

personer hade inte haft nagon av dessa insatser.

Pa fragan om vad deltagarna forvintar sig av programmet svarar de flesta att de hoppas att
programmet skulle leda till ett jobb och att de skulle f& nya tankebanor och nya verktyg i sitt

sOkande efter ett passande jobb.
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5.3. Projektuppldgg

Programmet som paborjades i november 2010 inleddes med ett seminarium for att berdtta
om Minervas arbetsmetoder och relationen till Forsakringskassan och Arbetsféormedlingen.
Programmet har frdn november 2010 till september 2011 omfattat veckovisa seminarier,
individuell coaching, studiebesok i olika konstellationer och seminarier tillsammans med
andra projekt. Narvaron har varit hog och franvaro har endast forekommit nér deltagare

exempelvis varit pd praktik.

Ganska omgdende fick deltagarna borja skapa sina individuella curriculum vitae (cv:n) och
jobbanpassade intresseanmélningar. Parallellt med denna 6vning 16pte seminarier med
ovningar for att stimulerar den personliga utvecklingen och 6ka medvetenheten om vad som
kan vara mgjligt att gora i arbetslivet med fokus pa att inte fastna i begrédnsningar pa grund
av funktionsnedsittning. Ovningarna 6vades i bade grupp och individuellt och varvades med
hemuppgifter. Seminarierna omfattade f6ljande omréden for att ka sjdlvkénnedom och
sjalvfortroende: drivkrafter, SWOT, sjélvbild, identitet, identitetskris, rddslor, hjarngympa,
framgangsfaktorer for att hitta jobb och vérderingar. Genusperspektivet fangades bland
annat upp 1 diskussionen om hur hérskartekniker kan upptickas och motverkas. Deltagarna
hade innan 0vningen fatt lasa boken Hdrskartekniker-den fula viigen till makt skriven av
Elaine Bergqvist. Seminarierna under vdren berdrde vidare presentationsteknik, balans i

livet, hdlsa och lagstiftning pa omradet.

Fran start paborjades den individuella jobbcoachingen. Coaching péd 1 timme dgde rum
varannan vecka. Forutom personliga samtal skedde coaching per telefon och e-post.
Coachingen gick ut pa att deltagarna fick hjélp med att skriva cv och presentera sig sjilv i
samband med s6kprocessen. Vidare gick coachingen ut pd att besvara fragorna:

- Vad har Du gjort?

- Vem ar Du?

- Vad vill Du?

- Hur kommer Du vidare?
Strategier och verktyg presenteras parallellt under seminarierna for att deltagarna skulle
kunna reflektera 6ver hur de kunde gé vidare i sin utveckling. Ansvaret 6kade nu pa den

enskilda deltagaren att sjdlv ansvara for processen. Deltagarna fick ocksé hjélp med att
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skriva motivationsbrev for ansokan att delta i kurser och utbildningar. Uppf6ljning av

handlingsplan gjordes vid coachningstillféllena.

Den forsta strukturella utvirderingen av gruppen genomfordes av foljdforskaren den 21
februari 2011. For resultatet se kapitel 6. 1. Deltagarnas utveckling utifrdn en SWOT-analys.
Efter utvdrderingen kunde processledaren konstatera att gruppen behdvde trdna mer pa att
presentera sig sjdlva pa ett tryggt och rattvist sétt. Utvdrderingen sammanstélldes ocksé for

det enskilda individerna och resultatet kunde anvéndas i de individuella coaching tillfallena.

For att fa ut maximalt av hela programmet bor adepterna regelbundet reflektera 6ver
de nyvunna kunskaperna och erfarenheterna som gors under hela programmet.
Genom att vi oftast inte ir medvetna om var egen forstielse tenderar vi att aterskapa
var existerande forstielse om och om igen. Vir existerande forstielse skapar ocksa
troghet genom att den oftast ér starkt kopplad till var identitet. Genom reflektion och
spegling kan vi komma &t vira basantaganden och gora dem synliga for utveckling.
Kritisk reflektion #dr nodvindig for en forindrad verklighetsuppfattning. Dirfor
rekommenderade foljdforskaren deltagarna att skriva korta reflektionsprotokoll
regelbundet som de kommunicerar till processledare och som behandlas i grupp som

underlag i gruppsamtal.

Pa internationella kvinnodagen, den 8 mars 2011, genomfordes ett seminarium tillsammans
med Stiftelsen Minervas andra projekt MiA, som dr ett mentorprogram for arbetssokande
kvinnliga invandrade akademiker. Temat var kommunikation och grupprocesser. Till
seminariet inbjods en extern foreldsare. Motet mellan projekten var sé framgangsrikt att det

beslutades att utbytet skulle fortsdtta mellan projekten bl.a. med fler seminarier och tréiffar.

Deltagarna inbjods under viren 2011 till seminarier i andra externa projekt t.ex. driva
eget.se, inspirationskvéllar och ALMIs seminarier om kvinnliga entreprenorer. Studiebesok

gjordes dels med hela gruppen och med delar av gruppen efter deltagarnas 6nskemal.

I maj anlitades en extern konsult for att ha seminarium om “Fordndringar i livet” med fokus
pa arbetslivet. Fragestéllningar som togs upp var hur gar man vidare efter en kris som t.ex.

sjukdom och arbetsloshet och hur reagerar personer i olika situationer. Det framkom tydligt
hur olika personer reagerar och hur olika funktionsnedsdttningen &r. Seminariet f6ljdes upp

av uppgiften med att gora ett bildcollage om ”Min vision”.
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Eftersom programmet for deltagargrupp ett startade tre ménader senare dn planerat ansokte
Minerva om motsvarande forldngning av deltagarnas beslut hos Arbetsféormedlingen. En
annan anledning var att deltagarnas process i sin personliga utveckling var ldngsammare én
for friska arbetssokande. Bland annat uttryckte en deltagare att projektet hjédlpte henne att
hélla fokus péd det som dr viktigt. En stark 6nskan om att forléinga deltagandet bottnade,
enligt processledaren, i en stark oro dver hur det skulle bli efter att projektet tagit slut. Oron
var mycket forknippad med privatekonomin. Nagra skulle efter projektet att gd in i fas 3 1

jobb- och utvecklingsgarantin.

Mot slutet av program ett testades den dkade sjélvkénslan bland annat genom att en
deltagare fick ha en egen presentation for MiA-projektet om ”Mina val — och min sjukdom”.
Presentationen upplevdes ha en traffsdker rod trdd som formedlades med en blandning av
humor och allvar. I slutet av det forsta programmet minskades antalet jobb-coachningstraffar

till att 4ga rum var tredje vecka.

Den sista strukturella utvérderingen av gruppen genomfordes av foljdforskaren i september
2011, knappt tre veckor innan programmets slut. Resultatet finns sammanstéllt 1 kapitel 6. /.
Deltagarnas utveckling utifran en SWOT-analys. Sammanstillningen av resultatet for hela
gruppen jamfordes med resultatet fran den forsta utvirderingen for att kunna jadmfora utfallet

av hela programmet.

5.4. Lépande aterkoppling under projektet

Processledaren inbjod 16pande deltagarna att aterkoppla skriftligen och muntligen. Forsta
mdjligheten till skriftlig aterkoppling gavs en manad efter programmets start. 4 personer var
inte nérvarande vid tillféllet. Alla respondenter upplevde att seminarierna dittills varit
intressanta och ldrorika pa sd sétt att de gett en okad forstaelse for hur arbetsgivare laser cv
och intresseanmélan och pé vilka grunder de gor sina urval. Baserat pd den 6kade forstéelsen
upplevdes det léttare att skriva en individanpassad ansdkan. Vidare upplevdes miljon 6ppen
och inkluderande och den sociala kontexten bland personer med liknande erfarenheter

inspirerande.

Ett spontant aterkopplingstillfille bland deltagarna uppstod i slutet av januari 2011 dé en
deltagare var mycket irriterad 6ver programinnehéllet och hur programmet framskred varpa

hela gruppen fick mojlighet att reflektera och aterkoppla. Den utldsande faktorn var
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genusperspektivet som av vissa upplevdes vara for verklighetsfrimmande och provocerande.
Sammanfattningsvis framkom det i diskussionerna att det flesta deltagare nu hade kommit
till insikt om att det var upp till dem sjdlva och deras aktiva agerande om de skulle lyckas att
skaffa sig ett arbete. Aterkopplingen avslutades med att deltagarna fick reflektera kring

fragan “'Vad dr ditt mal resten av tiden i projektet?”

Processledaren kunde konstatera att det tidsméassigt var naturligt att ifragasétta processen
och att den spontana aterkopplingen mdjliggjorde for deltagarna att ga fran fasen att bara
prata om vad som inte gér att gora till att kunna beskriva sig pa ett nytt sitt och fokusera pa
det som dr mdjligt. Processledaren kénde ocksa en stark frustration i gruppen, som hon
tolkade delvis har sin grund i att deltagarna hamnat ”mellan stolarna” hos
arbetsformedlingen och forsikringskassan vilket skapat en oviss framtid d&
ersittningsfrdgan var oklar. Vidare var medeldldern i gruppen hog, ingen hade kompetens
inom bristyrken och begriansningar fanns hos deltagarna vad géller arbetsuppgifter och
behov av anpassade arbetsplatser. Denna insikt hos deltagarna tror processledaren ocksé
paverkade individernas framtidstro och motivation. Ur motivationssynpunkt var det viktigt

att papeka att deltagandet i projektet var frivilligt.

Den spontana dterkopplingen var mycket nyttig da det egna ansvaret blev mer
patagligt och insikten om att programmet endast formedlade verktyg och inga firdiga
losningar blev mer tydligt. Det uppfattade hotet i denna nya situation hade utlost
aterkopplingen vilket var positivt di deltagarna i gruppen kunde ta ett steg framat i
sin utveckling med hjilp av gruppsamtalet. Att Aterkopplingen inte var formaliserad
utan utlostes spontant och fingades upp av processledaren ledde till en mer 6ppen och
spontan diskussion in vanligt och gav viktiga insikter hos deltagarna. Tidigare fanns
en storre fokus pa hindren. Nu kunde deltagarna borja fokusera mer pa méjligheter.
Resultatet av denna diskussion var anledningen till att den individuella coachingen

intensifierades i februari 2011 till coachning varannan vecka.

I slutet av programmet styrdes dterkopplingen dver till att deltagarna fick formulera och

uttrycka sig mer sjdlva. Efter 7 manader upplevdes detta fortfarande svért.
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6. Resultat deltagargrupp 1

1 detta kapitel redovisas resultatet av en jamforelse mellan utvirdering i borjan och slutet

av delprogram ett samt intervjuer med tre deltagare.

6.1. Deltagarnas utveckling utifran en SWOT-analys
Den forsta utvérderingen av deltagarna gjordes tre ménader efter projektstart. Deltagarna

hade da redan hunnit delta pd ménga seminarier som anpassats s att deltagarna kunde
reflektera Gver och stérka sin sjdlvkédnnedom och sitt sjdlvfortroende. For att finga in ett s&
korrekt nuliige som majligt bor en forsta utvirdering goras i anslutning till att
deltagarna blir antagna. Den andra utvérderingen av deltagarna gjordes i anslutning till
avslutningen. Av de ursprungliga 14 deltagarna aterstod 12 och jamforelsen mellan

utvérdering ett och tva &r rensad fran de tva deltagarna som inte slutforde programmet.

I utvédrderingarna ombads deltagarna att védrdera sina styrkor och svagheter géllande inre
personliga faktorer som paverkade adepternas mojligheter att fa ett arbete samt att virdera
yttre faktorer som péverkar deras mojligheter att fa ett arbete ur ett mdjlighets- eller
hotperspektiv. En sammanstéllning av bada utvirderingarna gjordes for hela gruppen och
redovisas nedan. En sammanstillning av den forsta utvirderingen gjordes ocksa for
respektive deltagare for att fanga upp den individuella profilen som kunde é&terkopplas vid

de individuella coahingtillfdllena. Dessa resultat redovisas inte.

6.1.1. Styrkor och Svagheter

Deltagarnas styrkor och svagheter beskriver ett nulége och inre personliga faktorer som
paverkar mgjligheterna att fa ett arbete. Styrkor och svagheter fangades in inom fem
omrdden; att stilla upp mal, sjélvinsikt, utveckling, motivation och presentation. N=
svarssnitt for 12 personer. Resultatet illustreras i nedan diagram och beskrivs under

respektive omrade efter diagrammet.
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Satter Du idag dina egna personliga mal?
Anser Du att Du kan presentera Dig sjalv pa 400 Anser Du att Du idag arbetar mot personliga
ett rattvist satt i en rekrvteringsintervju}/\"""”"/ T mal?
Anser Du at Du kan skriva ett personligt e 35—/ ~
brev som &r anpassat till det arbete Du //\ I “~__ Forstar Du idag dina egna styrkor?
soker?

Anser Du att Du kan skriva en curriculum

vitae (CV)? \ Kan Du uttrycka dina styrkor?

Kénner Du Dig motiverad att soka ett /,//

Férstar Du idag dina egna svagheter?
arbete? [ 8 8 B

KannerDu idag att "Jag kan klaraavvad som |
helst"?

Ar uppskattning viktig for Dig for att Du ska
utféra dina arbetsuppgifter bra?

" \
Ar samhorighet viktigt for Dig idag for att Du
ska utfora dina arbetsuppgifter bra?

/ | \
Ar en god ersattning (16n) viktig for Dig idag./ S S _— . -
] { Tar Du dig id lbundet t
for att Du ska utféra dina arbetsuppgifter T~ [ \ _— ar Du dig idag regelbundet (minst en ging i

: - P ~_ | |serDu aterkoppling sonveekaatttiditiirgflektion?
Uppiattrar Du dag din omgivning att ge ifrdn och att férbattra Dina framtida

. < ; i ?
Dig relevant aterkoppling om ditt beteende? prestationer?

= Start

= Slut

Diagram 1: Styrkor/ Svagheter beskriver nuldget och inre personliga faktorer som paverkar
mojligheterna att fa ett arbete. (1=aldrig, 2=ibland, 3=ofta, 4=alltid)

6.1.1.1. Stilla upp mal

I borjan av programmet uppgav gruppen att de ofta sitter sina egna personliga mél (N=3,08)
och detta har marginellt 6kat i slutet (N=3,17). Gruppen anger i borjan att det ofta arbetar
mot personliga mél (N=2,92) och i slutet har detta fokus 6kat (N=3,33).

6.1.1.2. Sjalvinsikt
Initialt uppgav gruppen att de hade en sdmre forstaelse for sina styrkor (N=2,67) och att de

hade svart att uttrycka sina styrkor (N=2,67) &n hur de forstod sina svagheter (N=3,00). I
slutet har gruppen betydligt 6kat bade sin forstaelse for sina styrkor (N=3,25) och formégan
att uttrycka sina styrkor (N=3,17). Denna utveckling var bland de storsta forbittringarna
i utviirderingen. Aven forstielsen for de egna svagheterna hade dkat nagot(N=3,08).
Deltagarna har fatt en battre forstaelse for hur deras egna kénslor utvecklas i olika
situationer (N=2,92 i borjan jamfort med N=3,08 i slutet). I borjan ansdg deltagarna att de
hade en god forstaelse for hur det egna humoret paverkar andra ménniskor (N=3,25) I slutet
hade forstielsen for hur det egna humoret paverkar andra manniskor ytterligare okat

(N=3,50).
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6.1.1.3. Utveckling
Inledningsvis beskrev sig gruppen som goda lyssnare (N=3,17) som endast ibland tog sig tid

att reflektera (N=2,75). De uppmuntrade inte speciellt ofta sin omgivning att ge relevant
aterkoppling om sitt beteende (N=2,17) och snittet var dven ganska lagt (N=2,50) for virdet
1 dterkopplingen som ett sétt att ldra ifrdn och forbittra sina framtida prestationer. I slutet av
programmet ansag sig deltagarna var béttre lyssnare (N=3,38), de sdg ett storre virde i
aterkoppling som ett sétt att ldra ifrdn och forbittra framtida prestationer (N=2,75) och de
uppmuntrade oftare sin omgivning att ge relevant aterkoppling om sina beteenden (N=2,58).
Gruppen anség sig dock ha blivit simre pa att ta sig tid till att minst en gang i veckan

reflektera (N=2,50). Detta har varit den enda forsimringen for gruppen sedan start.

6.1.1.4. Motivation
Béde samhorighet (N=2,75 1 borjan jmfr med N=2,83 1 slutet) och uppskattning (N=2,67 1

borjan jmfr med N=2,67 i slutet) &r viktiga kriterier for att deltagarna skall utfora en
arbetsuppgift bra och skattningen av dessa parametrar har inte fordndrats nimnvért under
projektet. En god ersdttning var viktig men inte lika viktigt som samhorighet och
uppskattning. Vikten av en god erséttning 6kade nagot fran borjan (N=2,25) till slutet
(MN=2,33). Den storsta utvecklingen upplever gruppen i sin kiinsla av att ”Jag kan klara
av vad som helst” ddr 6kningen var néistan en hel enhet frin 1dga N=1,67 till N=2,58 i
slutet. Gruppen som helhet var mycket motiverad att soka arbete i borjan (N=3,17) och detta

hade okat i slutet (N=3,42).

6.1.1.5. Presentation
Gruppen hade frén borjan stor erfarenhet av att skriva en cv (N=3,50). I slutet hade cv-

skrivandet utvecklats ndgot (N=3,67). Manga hade ocksa erfarenhet av att skriva ett
personligt brev som var anpassat till det arbete de sokete (N1=3,17). Aven denna kompetens
okade (N=3,58). En av de storsta utvecklingarna skedde inom omradet att presentera sig
sjalv pd ett réttvist sdtt i en rekryteringsintervju dér 6kningen var en halv enhet fran borjan

(N=2,58) till slutet (N=3,08).

6.1.2. Mojligheter och hot

Mgjligheter och hot beskriver framtiden och yttre faktorer som paverkar deltagarnas
mdjligheter att f ett arbete. Resultatet illustreras i nedan diagram och beskrivs under

diagrammet.
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12

10

B Start JA

2
Slut JA
B Start NEJ
r—— - T T T T T T

2 Slut NEJ

Diagram 2: Mojligheter/ Hot beskriver framtiden och yttre faktorer som paverkar

mojligheterna att fa ett arbete. 1=ja (mojlighet), 2=Nej (hot)

I borjan ansdg halften av gruppen att det finns arbete inom den bransch som de jobbat med
tidigare medan hilften trodde att de skulle behdva byta bransch. Under projektet kom fler
till insikt om att de behdver byta bransch for att fa ett jobb. Alla ansédg bade i bérjan och

slutet att det finns andra branscher som de kan arbeta inom.

Fler ansag att de hade rétt kunskaper for det de vill arbeta med i slutet jaimfort med nér de
borjade programmet. Fler anség i slutet, &n i borjan, att de fanns utbildningsméjligheter for
att uppgradera kunskaper liksom att mdjligheterna var stora att kombinera studier med

arbete, familj och fritiden.

Majoriteten ansdg bade i borja och i slutet att de hade tillrickliga resurser och tid som kunde
anvéndas till studier. Antalet som insdg att de inte hade tillrickliga resurser och tid som

kunde anvéndas till studier 6kade négot.

Motivationen att skaffa ett arbete var mycket hog redan fran borjan. Majoriteten var ocksa
motiverade att studera om det skulle behovas. Nagra ansag sig inte vara motiverade varken i

borjan eller i slutet.
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6.2. Intervju med 3 deltagare

Tre deltagare intervjuades av foljeforskaren efter att projektet 1opt i 8 ménader, av totalt 11
ménader for deltagargrupp 1. Intervjustrukturen fangade in deltagarnas uppfattning och
kénsla kring projektet, sin arbetsloshet, sin anstdllningsbarhet, arbetsgivarnas
anstéllningsvénlighet och arbetsformedlingens roll som formedlare. Redovisningen av
intervjuerna har samlats under ett antal underrubriker nedan och inleds med respondenternas
erfarenhet av sina kontakter med myndigheter for att sedan beskriva hur sjélvkanslan har
paverkats under programmet for att avslutas med reflektioner kring metodiken och

metoderna.

6.2.1 Deltagarnas kontakt med myndigheter

Det ér en enhéllig uppfattning hos alla tre respondenterna att det finns en troghet i
hanteringen hos arbetsférmedlingen och forsékringskassan.

”Och det kan jag i drlighetens namn sdga att det dr bara min egen fortjdinst! Jag far ju
bevisa, motbevisa, overbevisa sd att sdga.” och ”...jag var pd vig att ge upp. Du anar inte

’

hur manga gdnger. Framforallt det motstandet som finns fran alla dessa myndigheter.’

En respondent reflekterar 6ver forutsattningarna for att vervinna denna troghet.
“Jag har fordelen...jag dr verbal, bdde skriftligen och muntligen. Det dr inte alla som dr

det.”

Generellt saknas en samlad bild 6ver den enskilda individen och de insatser som beslutas.
“Alla kontakter....pd Forsdkringskassan var jag i kontakt med 4-5 olika personer i olika

’

drenden.’

Dartill brister det 1 kontinuiteten i handldggningen dé det dr en hog omséttning pa
handléggare.
”Du anar inte vilka problem jag har haft med Arbetsformedlingen. Mina handldggare har

helt pléotsligt slutat utan att sdga nagonting.”

En respondent vittnar om bristande professionalism hos handlaggarna samtidigt som
handldggaren i sin tur kan luta sig mot existerande regelverk och krédva att de arbetssokande

skall hora av sig, prestera, halla tidplaner, korrespondera pé ett visst sétt och sa vidare.
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“Hon bokar in ett mote med mig och min chef.....Dyker inte upp, hor inte av sig...”

Trogheten bestar ocksa av en bristande flexibilitet i regelverket och i de administrativa
rutinerna. Detta kom till uttryck nér en av respondenterna skulle berétta om sina erfarenheter
kring den utvérdering som gjordes av henne. Frdgeformulédren var av sddan art att inget av
dem passade in pa henne och hon upplevde att hon “hamnade mellan stolarna”.

“Det dr ddr jag hamnar varje gang, i alla kontakter med alla myndigheter. Ddrfor att jag

gdr inte att placera, jag hamnar emellan liksom. Jag dr for sjuk, men jag dr for frisk...”

Det finns brister i AF’s handldggares medvetenhet om det pedagogiska innehallet i projektet
och den utvecklings som individerna genomgér. Detta kom till uttryck d4 en respondent
berdttade om en av sina arbetsintervjuer dir handldggare foregatt henne med att informera
om hennes funktionsnedsittning. Detta upplevdes integritetskrinkande da budskapet i
projektet hade varit att lyfta fram det positiva och normala.

“Jag blev sd himla stdlld! Fér vi har ju pratat om det hdr att det behéver man inte slinga i

ansiktet pd folk.”

Den iindrade forstielsen och Lirprocesserna hos projektdeltagarna skulle forstirkas

om arbetsformedlingens handliggare blev mer delaktiga i lirprocessen.

6.2.2. Sjalvkansla

Arbetslosheten som funktionsnedséttningen lett till upplevs som jobbig och tdrande pé
sjdlvkénslan. Rent ut sagt “skitjobbigt”!
“jag far kimpa hart med min sjdlvkdnsla, med mitt sjdlvfortroende i det hdr med att man

kan fd lonebidrag pa mig.”

Genom att bli sedd och lyssnad till har sjdlvkdnnedomen och sjélvkénslan okat vilket lett till
att fokus flyttats fran det sjuka till det friska, trots att sjukdomen i sig hela tiden funnits i
bakgrunden.

“Jag kinner mig sd stark idag jamfort med forut. Det hdr med virk och sjukdom, det star pd

sidan dndd fast det dr sa patagligt. Det har jag aldrig kint sa starkt nagon gang”.

Deltagarna pekar pa den insikt de fatt genom att tinka pé det positiva.
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"Att inte behova forklara, ursdkta sig for att jag dr sjuk. Jag har inte valt det hdir. Det hdr
har drabbat mig, men jag dr bra .Man far liksom vinda det till att det hdr har jag att

)

erbjuda, det hdr kan jag, men for att géra det hdr sa dr det vissa saker som jag behéver.’

Coachningen och seminarierna har vidgat deltagarnas vyer att se bortom det bekanta och
invanda.

’

“Jag kanske kan fa andra idéer vad jag kanske kan gora.’

Och att uppticka oanade intressen eller talanger.
“Jag kan ju faktiskt andra saker. Det har varit en stor grej, kdnner jag”. Och "Att jag kan

mycket mer dn vad jag trodde forut.”

Vidare ndmner deltagarna ocksa att de lért sig att prioritera och fokusera och pa sé sétt
kunna tacka nej.

”...man har ldrt sig att sdga nej. Det hade jag inte heller kunnat sdga forut.”

Sjalvkanslan har okat.

“Jag tors mer nu! Jag tar inte allt personligen.”

Sjalvfortroendet har okat.

“Jag har fatt storre sjdlvfortroende.’

“Ja det har blivit en fordndring hos mig. Inne i mig.”

6.2.3. Job Innovation — Individanpassad coachning
Deltagarna lyfter enhélligt upp de enskilda coachningstillfdllena med processledaren som

det mest avgorande for utvecklingen av deras sjdlvkénsla. En deltagare uttryckte det sa hér:
” (Kristina) har ...for mig personligen betytt vildigt mycket for jag har, som en vanlig

mdnniska som gadr arbetslos for ldnge, tappat sjilvfortroendet.”

En annan deltagare kunde konstatera samma sak:
Det dr mycket Kristina som person. Hon har en utstrdlning som gor att hon greppar tag i en

’

bara.’
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En viktig framgangsfaktor som ndmns ar processledarens egna erfarenheter av att arbeta
med arbetsformagebeddmningar.

“Hon har en erfarenhet, en insikt i hur vi har det ddrfor att hon sjdlv har jobbat med
utredningar. Dom hdr arbetsformdgeutredningarna. Hon har en erfarenhet, en insikt och en
forstdelse. Jag behover inte sdiga mycket till henne, for hon vet dom hdr rullorna med
Forsdkringskassan och Arbetsformedlingen. Frdagorna...hur fanigt vissa saker dr och hur
idiotiskt vissa saker framstdlls. Att man klassificerar mdnniskor. Att man hamnar mellan

stolar. Hur man behandlar...Jag behéver inte sdga nagot, hon vet.”

Projektets seminarier upplevs som vélstrukturerade och med relevant innehall.

”..det dr ordning i det hela. Hon sdtter krav pd oss. Det har inte funnits forut. Det har

faktiskt inte funnits forut.”

Vid intervjuerna fick processledaren positiv terkoppling pa att hon lyckats anpassa och
fordndra innehallet i seminarierna sé att det tilltalade alla.

”..hon hittar vdgar som dr intressanta for hela gruppen.”

Klimatet har varit 6ppet och inkluderande.

”...man har aldrig kdnt sig dum pd den hdr kursen, det dr skont! Det kinns aldrig att

fragorna dr dumma heller.”

Deltagarna vittnar om en god sammanhéllning och en dppenhet att dela med sig av sina egna

erfarenheter till gruppen.

"Ndr vi sitter ddr pratar vi fritt, det dr hur enkelt som helst trots att vi dr sd olika.”

Det har varit mycket uppskattat att spegla sig sjélv och sina erfarenheter samt att &ndra sin
existerande forstéelse i de gruppdvningar som genomforts i projektgruppen.
.. Jag har ju aldrig varit ndgon som har kunnat sta och pratat infor en grupp, redogjort for

saker. Hon fdr in det. Det dr flera i gruppen som sagt sd.”

Projektgruppen har ocksa traffat personer fran det tidigare pilotprojektet MiA dér
maélgruppen var invandrade akademikerkvinnor. Vid dessa seminarier har respektive
projektgrupp beréttat om sig sjélva for varandra. En deltagare reflekterar 6ver hur det skulle

ha varit tidigare, da hon inte alls hade kunnat téinka sig att tala offentligt.
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”..jag hade inte det sjilvfortroendet dd...vad jag skall prata om, nervos, vem skulle vara
intresserad av det hdr, av att lyssna pa mig, hur ska jag...alla dom hdr konstiga
forberedelserna, tankarna om att inte, att jag inte dr intressant, att det jag gor inte dr

betydelsefullt, eller det jag har astadkommit, eller det jag vill....”

Efter 8 ménader i projektet tdnker hon annorlunda.
“Jag tinker, vem skulle vilja sitta och lyssna pd mig. Men, jag gjorde det for nagra veckor
sedan just for Minerva, for invandrarkvinnor, akademiker...det gick vdildigt bra. Dom tyckte

att det gick bra..”

Foredragshallare har inbjudits till en upptaktskonferens for projektet. Bl.a. nimndes
elitsimmaren David Lega. Det har varit mycket uppskattat att triffa forebilder och ta del av
deras erfarenheter och vad som motiverar dem att prestera.

“Da gick man ddrifrdn och tdnkte, varfor ska jag klaga”

Vissa deltagare héller &ven kontakt med projektdeltagare utanfor seminarietiderna.
Processledaren uppges ha varit aktiv i att upprétthalla kontakten med deltagarna nér de t.ex.
varit sjuka eller praktiserat eller pa annat satt tillfélligtvis varit omotiverade att soka egen
kontakt.

”Och sd sen ringer hon ju till en ndr hon sett att man inte matt bra.”

Niér forbattringspotentialer kom pé tal reflekterad tva deltagare att det dr svart att anpassa

seminarierna sd att de tilltalar alla. Den individuella coachingen upplevdes som mycket
givande dd den uppvégde de mer generella seminarierna som var anpassade till hela
gruppen, men som inte alltid tilltalade enskilda individer.

”Aven om vi har funktionsnedsdttningar alla, sd har inte alla problem med samma sak.”.

Ovningen att skriva en cv gavs som ett exempel som ansigs aterkomma i andra
”jobbsdkarkurser” varfor den kiindes dverflodig. A andra sidan var just den vningen viktigt
for andra.

”..ndr jag skrev intresseanmdlan kdnde jag...det kdnns ju bra, det dr ju jag det hdr. Jag tors

std for det hdr. Det hade jag inte gjort forut.”
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De som ansag att cv-skrivandet var en upprepning kunde dock konstatera att de samtidigt
upplevde att det var givande att fa dterkoppling pa den cv som de redan hade.
Aterkopplingens relevans 1ag i att den kunde hinforas till verkligheten, d.v.s. vad
arbetsgivare soker i en cv.

“Ja, hon hade praktiskt tinkande och det tror jag passar mig vildigt bra.” samt “Ja, det dr

taget ur livet som dr idag.”

Ett annat exempel pa seminarieinnehdll som nimndes och som skapade starka reaktioner var
genusperspektivet som upplevdes provocerande och verklighetsfrimmande. Detta exempel
ndmndes ocksd i ett sammanhang dér processledaren pé ett smidigt sétt anpassade
seminarieinnehéllet sé att genusperspektivet inte langre framstod sa tydligt utan mer
integrerat.

“Men da tog hon bort det och sen vinde hon det...men det dr med ibland dnda lite sa ddr...”

Ibland har omfattningen av hemuppgifterna kénts for tungt, vilket i detta fall har sin
forklaring i att deltagaren haft praktik samtidigt.
”Sen kan jag ha kdnt mdnga ganger att arbetsuppgifterna som vi fdtt i ldxor kan ha varit

jobbiga. Men jag har ju jobbat...”

Den extra dimensionen i gruppen som bestar 1 funktionsnedsittningen kan problematiseras
utifran om de respektive funktionshindren skall vara uttalade eller outtalade. En respondent
uttrycker att ett uttalat funktionshinder bidrar till att bemdtandet och hdnsynstagandet kan
anpassas bdttre dn om det dr outtalat. Detta forutsdtter dock att funktionsnedsattningen ér
accepterad.

”..det dr viktigt for mig att mdnniskor runt omkring mig vet.”

Projektet har varit mycket uppskattat och givande for alla de intervjuade ndr det jamfort med
andra kurser som de tidigare gatt. Det har funnits en annan dragningskraft och lust som inte

funnits forut.

“Ja, jag vill dit. Och sa har det ju inte varit forut.”

Projektet har ocksa upplevts som innovativt.

“Det dr ett annat sdtt att liksom ldgga fram det hur en annan skall tinka...”
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7. Deltagargrupp 2

Det andra delprogrammet pagick under perioden 4 oktober 2011 till 30 juni 2012.

Projektledare har varit Marianne Lundberg och processledare Kristina Nasenius.

7.1. Individuell jobbcoaching

Projekt- och processledarens bedomning var att &ven deltagargrupp 2 skulle fortsatta med
jobbcoaching i kombination med seminarier. Anledningen var dels att deltagarna sjélva fick
gora en enskild skriftlig prioritering mellan olika inslag dar individuell jobbcoaching
rankades hogst, dels den erfarenhet som fanns fran det tidigare projektet dar deltagarnas
utveckling forstarktes av den individuella uppméarksamheten och att de fick omsitta

aterkopplingen i praktiska dvningar.

7.2. Urval av deltagare

I den andra deltagargruppen sékerstéllde projektledare och processledare att urvalsprocessen
bittre fokuserade pa mangfald i urvalsgruppen, varfor deltagargruppen béttre kom att spegla
projektets malgrupp arbetssokande kvinnor och min med synskada eller rorelsehinder i
Dalarna. Projektet drog lirdom av deltagargrupp 1 dér det mojliga urvalet av deltagarna var
mer homogent. Dérfor lyftes urvalskriterierna i samband med planeringstraffen med
respektive kontaktperson pé arbetsformedlingarna i Borldnge, Falun och Gagnef tydligare sa
att kontaktpersonerna i god tid kunde soka ut lampliga personer att inbjuda till den forsta
traffen. Den heterogena gruppsamansittningen valdes ut baserat pa kon, alder

funktionsnedséattning och tidigare yrke.

Urvalsprocessen var likadan som for deltagargrupp 1 d.v.s. en inledande informationstraff
dér skriftliga intresseanmélningar fick goras och ett slutligt urval, av Stiftelsen Minerva,

baserat pa 30 minuters intervjuer med respektive person, totalt 25 personer.
Precis som for deltagargrupp 1 var den individuella motivationen hos deltagarna avgérande,

varfor projektledare och processledare varit mycket tydliga med forvintningarna pé

respektive individ géllande bl.a. eget ansvar.
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7.2.1. Grupprofil

I samband med den fOrsta utvirderingen ombads deltagarna att beskriva sin bakgrund vad
giller utbildning, tidigare erfarenheter av arbetsmarknaden och kortfattat sin
funktionsnedsittning. Nedan redovisas grupprofilen, som &r rensad frdn dem som inte

fullfoljde program 2.

Den andra gruppen omfattade 11 kvinnor och 5 mén. Varav 2 deltagare var mellan 16-29 ar,
8 deltagare var mellan 30-49 ar och 5 deltagare var mellan 50-64 &r. En angav inte sin dlder.
Majoriteten hade gymnasiekompetens, nagra hade byggt pa med annan utbildning som t.ex.

enstaka hogskolekurser och Kunskapslyftet.

I gruppen fanns erfarenhet av att arbeta med vard, administration, service, handel och
industri. En hade varit egen foretagare. Cirka hilften hade varit anstdlld av kommunen
ndgon gang och cirka hilften hade erfarenhet av det privata néringslivet. Industri och
hantverkserfarenhet fanns till 6vervigande del hos hélften av ménnen medan majoriteten av
kvinnorna hade erfarenhet av typiska kvinnoyrken sa som vard och omsorg, handel och
administration. Nagra fa hade erfarenhet av oavlonat arbete sa som foreningsarbete och

kvinnojour. Ingen nimnde vard av anhorig.

5 personer hade gatt kurser for arbetssdkande, 4 personer hade haft 16nebidragsanstéllningar
och 6 personer hade haft praktik. 3 personer hade haft en ldngre arbetsldshetsperiod mellan
8-12 ér, 4 personer hade varit arbetslosa ca 2 ar, 8 personer hade varit arbetslosa mellan ett
halvar och 1 ar. En person kom inte ihag hur lang arbetslosheten varit. 7 personer kunde
tanka sig att ta arbete pa annan ort. 9 personer kunde inte ténka sig att arbeta pa annan ort.
Huvudorsakerna som ndmndes for att inte kunna byta arbetsort var familjen som inte kunde

flytta samt sjukdomstillstdndet.

Det huvudsakligen storsta motivet till att soka arbete var av ekonomiska skél som
uttryckligen ndmndes av 15 personer. Den nést storsta drivkraften var samhorighet med
arbetskollegor och andra personer som uttryckligen nimndes av 14 personer. 4 personer

ville kénna sig behovd. 2 personer svarade att de ville utvecklas i sitt arbete.

14 1 gruppen beddmde att de hade en funktionsnedsittning som medforde att deras

arbetsformaga var nedsatt. 10 personer angav att de hade ett rorelsehinder. 1 personer hade
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en synskada. Andra funktionsnedséttningar som noterades var horselskada och vérk.
Sérskilda behov till foljd av funktionsnedsittningen visade pa storst behov av anpassade
arbetsuppgifter (12 st.), anpassat arbetstempo (9 st.), individuellt anpassade hjalpmedel (7
st), anpassad arbetstid (7st), byte av yrkesomride (6st), anpassad transport till/ frdn arbetet
(3st), sdrskild lokalanpassning (3 st) och en behdvde personligt bitrdde.

10 personer hade gjort rehabilitering, 11 personer hade utretts om sin arbetsforméga, 4
personer hade arbetsprovats, 7 personer hade haft arbetstrdning och 2 personer hade
jobbcoach pa arbetsformedlingen. 1 personer i gruppen hade haft alla dessa insatser och 1

personer hade inte haft nagon av dessa insatser.

Pa fragan om vad deltagarna forvintade sig av programmet svarar de flesta att de hoppades
att programmet skulle leda till ett jobb. Andra forvintningar var utveckling, inspiration, nya

perspektiv, att bli mer positiv och att fa battre sjélvkéansla.

7.3. Projektupplédagg
Deltagargrupp 2 inleddes den 4 oktober 2011 med en forsta sammankomst dér projektledare

och processledare presenterade Stiftelsen Minerva och informerade om projektets innehall,
arbetsmetoder och relationen till Forsékringskassan och Arbetsformedlingen. Foljdforskaren
deltog for att berdtta om resultaten frn deltagargrupp 1 och genomforde den forsta
strukturella deltagarutvarderingen. For resultatet se kapitel 8. 1. Deltagarnas utveckling utifran

en SWOT-analys.

Programmet omfattade frén oktober 2011 till juni 2012 veckovisa seminarier och individuell
coaching. Nérvaron under seminarierna var hog och frinvaro forekom endast nir deltagare
exempelvis varit pd praktik. Trepartssamtal med Arbetsformedlingen i Falun och Borlédnge

genomfordes under projektets géng.

Under hosten 2011 omfattade seminarieinnehallet Gvningar for att 6ka sjdlvkdnnedom och
att hitta sin nya identitet med funktionsnedséttning i arbetslivet. Foljande omraden ingick;
identitet, krishantering, personliga egenskaper, styrkor och svagheter, talanger,
hérskartekniker, balans i livet, vision, frisk kontra sjuk-perspektivet, drivkrafter, personligt

motto, whistle blowers i arbetslivet, arbetsgruppens behov, grupprocesser och
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utvecklingssamtal. Presentationsteknik dvades for att 6ka tryggheten i samband med

intervjuer.

Under forsta kvartalet 2012 fokuserade seminarierna pd den individuella processen att ta sig
tillbaka till arbetslivet. Aktiviteter som ingick omfattade bokcirkel om Sta upp — sitt ner
och ga vidare” av Eva Helmersson och foreldsning om personlighetens betydelse for

arbetslivet.

Under forsta kvartalet medverkade tre deltagare vid studiebesok fran andra ESF-projekt fran
Spanien. Deltagarna fick da berétta vad projektet betytt for dem.

Ledarskap och organisation samt kommunikation och nitverkande behandlas under andra

kvartalet 2012.

Den individuella coachingen individanpassades efter deltagarnas behov vid méten, via e-
post samt telefon. Deltagarna fick individuella tips om platsannonser och kurser. Seminarier
och coaching kompletterades med hemuppgifter. Under forsta kvartalet 2012 sag
processledaren en storre sidkerhet och tydlighet hos deltagarna gillande deras framtidsplaner

samt presentation av sig sjdlv bdde muntligt och skriftligt.

En deltagare matchades med en mentor som var foretagare och hade stort nétverk.

Deltagarens plan var att starta eget inom hantverk.

Négra deltagare anvénde reflektionsbok for att forstirka utvecklingen efter rekommendation
av foljdforskaren. I samband med f6ljdforskarens intervju visade det sig att en av
respondenterna anvént reflektionsbok och att detta verktyg hjilpt denne att fordndra synen
pa sig sjdlv. Genom att vi oftast inte &r medvetna om var egen forstielse tenderar vi att
aterskapa vér existerande forstaelse om och om igen. Vér existerande forstaelse skapar ocksa
troghet mot fordndring genom att den oftast dr starkt kopplad till var identitet. Genom
reflektion och spegling kan vi komma &t vira basantaganden och gora dem synliga for
utveckling. Kritisk reflektion dr nddvandig for en fordndrad verklighetsuppfattning. Vid
tidpunkten for intervjun upplevde sig respondenten vara mitt i denna fordndringsprocess

som inte var klar.
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Under maj fick projektet besok av representanter frdn ESF-kontoret som intervjuade ndgra
deltagare. Under maj inbjods ocksa en extern foreldsare som foreldste om kommunikation
och forvéntningar. Deltagarna fick individuellt i gruppen Gva sig i att utmana sin ridsla.

Deltagarna visade stor respekt for varandras rédslor. I juni lag fokus pa hur varje deltagare

kunde ga vidare efter projektets slut bl.a. arbete med framtidsplaner for jobb och hilsa.

Den sista strukturella utvérderingen av gruppen genomfordes under juni och juli 2012.
Resultatet finns sammanstillt i kapitel 8. 1. Deltagarnas utveckling utifrdn en SWOT-analys.
Sammanstdllningen av resultatet for hela gruppen jamfordes med resultatet fran den forsta

utvdrderingen for att kunna jamfora utfallet av hela programmet.

7.4. Lopande aterkoppling under projektet

Processledaren inbjod 16pande deltagarna att aterkoppla pa olika frigestdllningar, skriftligen
och muntligen béde i grupp och enskilt. Aterkopplingens syfte var att deltagarna skulle tréina

sig 1 att uttrycka sina behov och sin kunskapsutveckling.

Den forsta skriftliga dterkopplingen d4gde rum den 23 november 2011. Uppgiften var att
prioritera bland i forvég angivna aktiviteter. Hogst upp kom individuell jobbcoaching,
efterfoljt av praktik, seminarium, mentor, studiebesok, intervju och dvrigt. Utifran denna

aterkoppling fokuserade projektet pé individuell jobbcoaching, praktik och seminarium.

Den andra skriftliga aterkopplingen skedde den 21 december 2011 dér uppgiften var att
reflektera ver vad projektet hittills betytt for deltagarna. Svaren kretsade kring att vara sedd
och lyssnad pé och fa fora en dialog enskilt med processledaren och i grupp kring sina
styrkor och svagheter. Pedagogiken upplevdes som nigot nytt med fokus pa individen och

de positiva hos varje individ.

Den tredje skriftliga dterkopplingen dgde rum i juni 2012 och handlade om upplevd
tjanstekvalitet av stiftelsen Minerva utifrin foljande kriterier; tillforlitlighet, respons,
kompetens, tillgédnglighet, upptrddande, kommunikation, trovardighet, trygghet,
forstaelse/kiinsla/empati, materiella ting. Ovningen var en praktisk évning som knét an till
Gronroos teori om tjanstekvalitet som definieras som skillnaden mellan vad en kund
forvantar sig av en tjdnst och den faktiskt upplevda tjansten. Kvalitén baseras pa kundens
upplevelse. Aterkopplingen var dverlag positiv for alla kriterierna med undantag for att

ndgra upplever att lokalerna inte uppfyllt férvéntningarna.
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8. Resultat deltagargrupp 2

1 detta kapitel redovisas resultatet av en jamforelse mellan utvirdering i borjan och slutet

av deltagargrupp 2 samt intervjuer med tre deltagare.

8.1. Deltagarnas utveckling utifran en SWOT-analys
Den forsta utvérderingen av deltagarna gjordes i samband med uppstartsmétet i borjan av

oktober 2011. Deltagarnas uppfattning fingades pa sa sétt in innan den péverkats av
projektet. Den andra utvdrderingen av deltagarna gjordes i samband med avslutningen av

projektet.

I utvédrderingarna ombads deltagarna att védrdera sina styrkor och svagheter géllande inre
personliga faktorer som paverkar deltagarnas mdjligheter att fa ett arbete samt att virdera
yttre faktorer som péverkat deras mdjligheter att fé ett arbete ur ett mojlighets- eller
hotperspektiv. En sammanstéllning av bada utvirderingarna gjordes for 14 av 18 deltagare
och redovisas nedan. I sammanstéllningen finns inte utvérdering av 4 personer med och
detta beror pa att 2 personer snabbt fick jobb, 1 person gick till annan aktivitet och en

respondent svarade inte.

En sammanstéllning av den forsta utvirderingen gjordes ocksa for respektive deltagare for
att fanga upp den individuella profilen som kunde &terkopplas vid de individuella

coahingtillfdllena. Dessa resultat redovisas inte.

8.1.1. Styrkor och Svagheter

Deltagarnas styrkor och svagheter beskriver ett nulége och inre personliga faktorer som
paverkar mgjligheterna att fa ett arbete. Styrkor och svagheter fangades in inom fem
omrdden; att stilla upp mal, sjélvinsikt, utveckling, motivation och presentation. N=
svarssnitt for 14 personer. Resultatet illustreras i nedan diagram och beskrivs under

respektive omrade efter diagrammet.
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Satter Du idag dina egna personliga mal?
Anser Du att Du kan presentera Dig sjalv pa ett 400

attvist satt i en rekryteringsinterdu? _ Anser Du att Du idag arbetar mot personliga m3l?

3,50

Anser Du at Du kan skriva ett personligt brev som

Forstar Du idag d gna styrkor?
ar anpassat till det arbete Du s6ker? orstarDu Idag dina egha styrkor

Anser Du att Du kan skriva en curriculum vitae

(cv)? Kan Du uttrycka dina styrkor?

Kanner Du Dig motiverad att soka ett arbete? | Forstar Du idag dina egna svagheter?

——Start

| Férstar Du idag hur dina egan kanslor utvecklasi  =—Slut
olika situationer?

KannerDu idag att "Jag kan klara av vad som |
helst"?

Forstar Du idag hur ditt eget humar paverkar
andra manniskor?

Ar uppskattning viktig for Dig for att Du ska utfora
dina arbetsuppgifter bra?

Arsamharighet viktigt for Dig idag for att Du ska

utfora dina arbetsuppgifter bra? Anser Du dig idag vara en god lyssnare?
i g ?

Aren god ersattning (16n) viktig fr Dig idag for Tar Du dig idag regelbundet (minst en gang i
att Du ska utféra dina arbetsuppgifter bra? / \ veckan) tid till reflektion?
Uppmuntrar Du idag din omgivning attge Dig — Ser Du aterkoppling som ett satt att |ara ifran och
relevant aterkoppling om ditt beteende? att forbattra Dina framtida prestationer?

Diagram 3: Styrkor/ Svagheter beskriver nuldget och inre personliga faktorer som paverkar
mojligheterna att fa ett arbete. (1=aldrig, 2=ibland, 3=ofta, 4=alltid)

8.1.1.1. Stilla upp mal

I bérjan av programmet uppgav gruppen att de ibland satte sina egna personliga mal
(N=2,50) och detta hade i slutet forbattrats avsevért (N=3,07). Gruppen angav i borjan att de
ibland arbetade mot personliga mal (N=2,52) och i slutet hade malfokus ocksa okat avsevirt

(N=3,21).

8.1.1.2. Sjalvinsikt
Initialt uppgav gruppen att de béttre forstod sina svagheter (N=2,86) dn vad de forstod sina

styrkor (N=2,21) och kunde uttrycka sina styrkor (N=2,07). I slutet hade gruppen en mycket
bittre formaga att bade forsta och uttrycka sina styrkor (N=3,14 och N=2,93). Aven
formagan att forsta sina svagheter hade dkat men inte i samma utstrdckning (N=3,14).
Deltagarna hade en ndgorlunda bra forstdelse for hur deras egna kénslor utvecklades i olika
situationer (N=2,50). I borjan ansag deltagarna att de hade en relativt god forstéelse for hur
det egna humoret paverkade andra ménniskor (N=2,93) I slutet hade forstaelsen for hur det
egna kénslorna utvecklades i olika situationer 6kat marginellt (N=2,79) men gruppen hade

en bittre forstielse for hur deras eget humor paverkade andra méinniskor (N=3,36).

56




8.1.1.3. Utveckling
Inledningsvis beskrev sig gruppen som goda lyssnare (N=3,21) som ibland tog sig tid att

reflektera (N=2,21). De uppmuntrade ibland sin omgivning att ge relevant aterkoppling om
sitt beteende (N=2,36) och de sdg ett begrdnsat virde i aterkopplingen som ett sitt att lara
ifran och forbittra sina framtida prestationer (N=2,29). I slutet av programmet ansag
deltagarna att de blivit avsevért bittre pd att ta sig tid att reflektera (N=2,79) och de
vérderade aterkoppling som ett sétt att ldra ifran och att forbéttra framtida prestationer
mycket mer (N=3,00). De hade blivit lite battre pa att vara en god lyssnare (N=3,43) och att

uppmuntra sin omgivning att ge dem relevant aterkoppling om sitt beteende (N=2,64)

8.1.1.4. Motivation
I borjan var samhdrighet (N=3,21) det viktigaste for att de skulle utfora sina arbetsuppgifter

bra. Nést viktigast var uppskattning (N=2,62) och dérefter en god erséttning (N=2,35).
Gruppen hade en svag kénsla for att ’klara av vad som helst” (N=1,69) men de var
motiverade att soka ett arbete (N=2,79). I slutet av projektet hade behovet av uppskattning
okat mest (N=3,38) foljt av att de kinde att de kan “’klara av vad som helst” (N=2,21).
Kénslan att ”klara av vad som helst” var dock fortfarande lag. Motivationen hade dkat
(N=3,29). Samhdrigheten var fortfarande pa en hog nivd men behovet hade inte 6kat mellan
utvérderingstillfdllena (N=3,21). Vikten av en god erséttning hade dkat men inte lika mycket

som behovet av uppskattning (N=2,79).

8.1.1.5. Presentation
I borjan hade gruppen lite erfarenhet av att skriva cv och ett personligt brev som var

anpassat till det arbete som de sokte samt att presentera sig sjilv pa ett rittvist sétt i en
rekryteringsintervju (N=2,07 for cv, N=2,07 for personligt brev och N=2,07 {or att
presentera sig). I slutet hade gruppen 6kat sin sjélvvérdering mest inom dessa omraden.

(N=3,36 for cv, N=3,29 for personligt brev och N=3,29 for att presentera sig sjalv).

8.1.2. Mgjligheter och hot

Mgjligheter och hot beskriver framtiden och yttre faktorer som paverkar deltagarnas
mdjligheter att fa ett arbete. Resultatet illustreras i nedan diagram och beskrivs under

diagrammet.
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Diagram 4: Mojligheter/ Hot beskriver framtiden och yttre faktorer som paverkar

mojligheterna att fa ett arbete. 1=ja (mdéjlighet), 2=Nej (hot)

Halften av gruppen trodde i1 borjan av programmet att det fanns arbetet inom den bransch

som de jobbat med tidigare medan andra hélften inte trodde det. Vid slutet av projektet hade

antalet deltagare som trodde pé jobb inom den bransch de tidigare jobbat med dkat. Hela

gruppen ansag bade i borjan och 1 slutet att det fanns andra branscher de kunde arbeta inom.

Knappt tva tredjedelar ansag fran borjan att de inte hade ritt kunskaper for det de vill arbeta

med och en tredjedel ansdg att de hade ratt kunskaper. I slutet var forhdllandet det omvénda.

Nastan alla tyckte att det fanns utbildningsmojligheter for att uppgradera sina kunskaper och

majoriteten, dock inte alla, upplevde att de kunde kombinera studier med arbetet, familjen

och fritiden. Forhallandena var ungefar densamma i slutet.

Majoriteten ansdg bade i borja och i slutet att de hade tillrdckliga resurser och tid som kunde

anvéndas till studier. Ca en tredjedel svarade att de inte hade tillrdckliga resurser och tid som

kunde anvéndas till studier. Alla var motiverade att skaffa arbete bade i borjan och i slutet av

projektet. Ca 80 % var motiverade att utbilda sig bade i borjan och i slutet
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8.2. Intervju med 3 projektdeltagare

Tre projektdeltagare intervjuades av utvirderaren efter att delprogram 2 16pt i ca 7 manader,
av totalt 10 manader. Liksom intervjuerna med deltagarna i delprogram 1 fdngade
intervjustrukturen in deltagarnas uppfattning och kénsla kring projektet, sin arbetsloshet, sin
anstéllningsbarhet, arbetsgivarnas anstdllningsvanlighet och arbetsféormedlingens roll som
formedlare. Dessutom stilldes en fraga om hur larprocessen paverkats av gruppens
sammanséttning, dar méngfalden varit storre. Redovisningen av intervjuerna har samlats
under ett antal underrubriker nedan och inleds med respondenternas erfarenhet av sina
kontakter med myndigheter for att sedan beskriva hur sjélvkédnslan har paverkats under
programmet for att avslutas med reflektioner kring metodiken och metoderna inklusive hur

larprocessen pdverkats av gruppens sammansittning.

8.2.1 Deltagarnas kontakt med myndigheter

Deltagarna hade bade positiva och negativa erfarenheter av arbetsformedlingen. De positiva
erfarenheterna omfattade sjédlva resursfordelningen och hjilp med det praktiska kring
sokprocessen sa som t.ex. kopiering. En respondent beréttade att det varit stor omsattning pé
handléggare vilket paverkat kontinuiteten och kvalitén i arbetssokarprocessen.

“Man vet inte vem jag ska ga till nu och sitta och rabbla hela historien till en gdng till.”

Respondenterna upplevde att arbetsformedlingen inte hade tid med att stodja dem i att bygga
upp sjédlvkénsla i samband med sokprocessen samt att de inte sig till individen och gick till
botten med drivkrafter och motivation hos individen.

“"Dom har inte tid att se mdnniskan, dom ser liksom bara stora grupper”

For att fa hjédlp med den individuella utvecklingen anlitar arbetsformedlingen olika konsulter
som gar under bendmningen jobbcoacher. Alla respondenter hade erfarenhet av tidigare
jobbcoachingkurser i arbetsformedlingens regi. Ocksé hér var den gemensamma
erfarenheten att dessa kurser inte fokuserade pa individen utan utgick frén ett grupperspektiv
med kollektiva l16sningar vilket inte bidragit till att respondenterna nidrmat sig
arbetsmarknaden.

”sd hdr skriver man ansékningar, sd hdr pratar man...for han kanske det dr bra att gora sd

men inte for mig, jag dr ju en annan person”’
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En respondent sa att denne upplevt att det viktiga i dessa kurser var ndrvarotiden och mindre
betydelsefullt var substansen. Vidare fanns inslag som konserverade tankar kring
funktionsnedsdttningen och dess negativa pdverkan pa mojligheterna att f ett arbete.

”...ddr (ett tidigare jobbcoachingprogram: forfattarens anm.) byggde det pa att vi skulle
tala om vara krdampor, vara problem, vdra sjukdomar ......det blev ju pa nagot vis mycket

prat om mycket negativt och om de problem vi hade....”

En respondent uttryckte att “det var helt virdelost” medan en annan likande det vid ett
“vuxendagis” och alla uttryckte att

“Det hdr leder ingenstans med min personliga utveckling”

I samtalet med respondenterna kom det fram att arbetsformageutredning varit “en vdildigt
fornedrande upplevelse” dér uttalanden fran ldkare upplevts som “otroligt nedsdttande” da
fysiska problem forklarats vara psykiskt betingade vilket paverkat sjdlvkinslan mycket

negativt.

8.2.2. Sjalvkansla

Alla respondenter sa att de upplevt att deras sjélvkénsla paverkats negativt av att vara
funktionsnedsatt och arbetslds. I ovan stycke berordes hur arbetsformedlingens engagemang
i individen liksom tidigare kontakter i samband med kurser for arbetssokande och

arbetsformageutvarderingar paverkat sjalvkanslan.

Den nya identiteten hade ocksé bidragit till att formégan att méta omgivningen paverkas
negativt och som exempel gavs att som arbetslos ”Dd har man ju liksom ingenting att prata

om” med ens omgivning dér arbetsrollen &r en stor del av ens identitet.

Ett annat exempel var att arbetsgivarna “inte hor av sig” nér respondenterna skickat in
ansokningshandlingar. En forklaring som gavs var

“Ja, samhdllet, hela strukturen dr uppbyggd pa det viset. Du ska vara frisk, du ska vara
frdsch, stresstdlig, du ska ge allt for jobbet. Det kréver allt av dig.” och en annan

respondent sa

“Dom tror vdl inte att vi kan prestera som dom vill .
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Sjilvkénslans nedatgdende spiral hade péverkats av den nya identiteten som
funktionsnedsatt. Respondenterna uttryckte det som

”...jag har inte sett mig sd hdr.” och “Jag var ju inte riktigt som dom (lds: andra
funktionsnedsatta. Foljdforskarens anmdrkning) dndd.” Denna respondent menade att under
de hir nya forhdllandena méaste "Synen pa mig sjilv stimma med den jag dr. Jag kan ju inte
ha en sjdlvbild som dr nagonting som jag inte dr. Forr var jag den som jag trodde att jag

)

var nu.’

Sjilvkénslan pdverkades ocksa av att sjélvinsikten om arbetsformagan varit begransad vilket
lett till en osdkerhet kring vilka jobb som var relevanta att sdka utifran ens nya formaga.
“Det dr svart att soka jobb, man vet ju inte hur mycket jag klarar av.” och vidare ”Det dr

lite fornedrande pd ndgot vis.”

Vidare hade sjédlvkénslan paverkats negativt av att personliga styrkor och svagheter inte varit
kénda under dessa nya forhallanden.

“man borjar fundera pd vad man kan egentligen. Jag tyckte inte att jag kunde sa mycket
innan jag borjade hdr.”

“Det var ju ganska manga platsannonser som jag ratade for att jag inte hade

’

sjdlvfortroende nog att séka.’

Alla respondenter uttryckte att Job Innovation okat deras sjélvkansla
“Det dr kanske det framsta och viktigaste att man fdtt en tro pd sig sjdlv igen.”
“Tack vare Minervaprojektet sa vdgar jag nu vara den jag dr och jag vdgar liksom, erkinna

vilka kompetenser jag h ar.”

“Det har ju ocksd det hdr projektet gjort att man vdagar sticka ut lite mer, men dndd pa ett

’

odmjukt sdtt liksom.’

Och att sjidlvkdnnedomen okat.

“Jo, jag inser mer och mer ...alltsa mina begrdnsningar och pad ndgot sdtt sdger jag hej till
dom. Nu dr det sa hdr.”

VAtt forstad...insikt om hur man dr, speciellt i sddana hdr situationer.

“Jag kan beskriva mig sjdilv sd att jag har kompetens och att jag dr en intressant person.
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Respondenterna kénde ocksd att de vuxit i sammanhanget dér de kunnat se

)

“hur alla har vdxt som personer i gruppen.’

8.2.3. Job Innovation — Individanpassad coachning
Att respondenternas tidigare erfarenheter av kurser i arbetsformedlingens regi inte har gjort

dom mer anstédllningsbara innebar att forvéntningarna pa Minervaprojektet var ganska laga.
Pa fragan vilka forvantningar de hade pa projektet svarade respondenterna enligt nedan:
“Jag var nog mera skeptisk, ska det nu bli mera vuxendagis.”

)

“Det (forvdntningarna: forfattarens anm.) har kommit under tiden.’

i3

ag vet inte. Jag tyckte det ldt bra och positivt.”

Det mest specifika mélet var att fa ett arbete. Ett inslag som nimndes av alla respondenter
var att forbéttra sina ansdkningshandlingar.
”..fa hjdlp med att skriva lite mer utifrdn en sjdlv inte utifran mallen som finns éverallt.”

)

“jag kan beskriva mig sjdlv sa att jag har kompetens och att jag dr en intressant person.’

Vidare fanns forvantningar om att projektet skulle starka sjdlvkéanslan.
”..vara med om ndgot som tog mig sjdlv tillbaka lite mer. Fér dnda var jag ju fortfarande en

’

bit ner pd trappstegen om jag sdger sd.’

Det fanns ocksa en forvintning pd att f4 en mentor. Respondenten hade en forhoppning om
att en mentor skulle ha kunnat vigleda ut pd arbetsmarknaden.

“Ja sen pratade dom ju lite grand ocksda om det hir med mentor. Men det har vi ju inte fatt.
Ja, det hade vil kanske varit ldttare om man hade haft nagon som man vetat som ...det hdr
...det hir omrddet ddr soker dom folk, ddr kanske dom...lite sd hdr...men det dr ju svadrt det
hdr...speciellt som man kdnner att man inte kan ta vilket jobb som helst. Men nu ndr det inte

’

blev sa sa blev det inte sa.’

Alla respondenter sa att de fatt en ny insikt om att ansokningshandlingar méste utga fran
dem sjdlva som individer och anpassas till arbetsgivarens krav.

”...man far ju dndra i ansékan varje gang man séker ett nytt jobb, anpassa, vad de letar
efter...det har jag inte tinkt pa sa mycket tidigare. Man har skickat in mer

slentrianmdssigt.”
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En respondent pratade om att det tidigare hade varit svért att prata om och framhdva sina
styrkor, men att det nu blivit mycket léttare.

”...svart att man ska skryta om sig sjilv. Man mdstekomma over det hér. Det var det manga
som sa ocksd, att man inte sitter och skryter om man talar om vad man dr bra pa sa dr det ju

’

inte att skryta. Sd har jag inte tinkt forut. Sd det dr nagot som jag tar med mig hdrifran.’

Innehallet i projektet och upplidgget har upplevts som mycket relevant.
”Sen viigen dit har varit fantastisk med dom hdr vdildigt innehallsrika och meningsfulla

seminarierna en gang i veckan. Vi har fdtt sa mycket bra material sd det dr inte sant.”

"vi dr liksom arbetssokande allihop och man har fdtt satt sig in i den rollen frdn sd olika
vinklingar. Samtidigt har vi arbetat med material som egentligen bygger pa att vara

’

arbetsgivare. Det har ju gett oss ett dnnu vidare begrepp, hur arbetsgivare ser...."

Det har varit langt, det har funnits en plan, vi har pratat om virderingar, olikheter och allt,

allt har hon tagiti ....”

Fokus pa det positiva har upplevts som innovativt och varit starkt bidragande till &ndrade

mentala modeller.

“Allting i det hdr projektet och seminarierna, det dr bara positiv inriktning allting. ”

“Kristina styr upp med fast hand, att hdir pratar vi inga krdmpor, sjukdomar, negativa

saker...allting bygger bara pd positivt tankande.”

Aven fokus pa individen har varit nytt och upplevts som viktigt for att hitta sina individuella
styrkor och svagheter.

“Hdr dr vi individer. Du som har jobbat med det, du skriver sd, och du som har jobbat med
det, du skriver sd. Ndir du kommer till anstdillningsintervju ska du tinka pd det, men det
behéver inte han tinka pa for det har han redan, det dr vdildigt individuellt och det tycker

Jjag dr vdldigt skont att det inte finns ndgra fdardiga losningar.”

“Den hdr egna tiden for att ga min vdg, inte for att gd klungans vdg. Utan min vdg! Och den

’

dr ju olika for oss alla.’
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Positiv aterkoppling pé projektet har varit att det har dndrat tankemonster.

’

“Det dr vdl att jag funderat pd ....vad jag kan, vad jag inte kan, vad man dr duktig pa.’

“Dels att det har tagit tillbaka en uppfor den hdr trappstegen, psykiskt. Det dr kanske det

frdamsta och viktigaste att man fdtt en tro pd sig sjdlv igen.”

’

”...nu har jag strukturerat upp det lite mer ... Jag kdnner att jag har borjat ta i det lite mer.’

”...man far liksom nya vinklar, man fordndras med aren och allt det hdr. Det har varit

Jjdttebra och jobbigt.”

“Alltsd jag forstar ju att alla ménniskor inte forstar vad det innebdr for jag har ju inte heller

forstdtt riktigt forr ndr jag inte forstod att jag hade begrdnsningar”

Forslag pa forbattringar omfattade bade innehéll och upplidgg. Det framkom forslag pa
innehall som saknats t.ex. konflikthantering och arbete kring olika sorters ledarskap. Vad

giller uppliagget fanns det dnskemél om att traffas oftare eller forlanga traffarna.

”Och sen ndr man trdffar dom andra, det dr ocksa lite socialt och néitverk att se hur det gar

’

for dom andra i gruppen.’

Mangfalden i gruppen gav ett mervérde till projektet.
“Vi har ju alla olika funktionsnedsdttningar, sa att dom hdr seminarierna har kénts sd

otroligt...man har varit sa taggad att ga dit.”

’

”Sen har vi mycket diskussioner som man fdr fundera pa. Jag far hora vad andra tycker.’

Bl.a. var ett mervéarde att de med synliga funktionsnedséttningar har kunna dela med sig av
sina erfarenheter till de med icke synliga eller mindre synliga funktionsnedséttningar.

Det dr bade en fordel och en nackdel. Det kanske skulle vara ldttare...ndgon sitter i rullstol
och nagon dr blind...det kanske vore ldttare om alla hade samma. For nu ...for mig dr det
vdldigt viktigt, men inte for honom som dr blind. Han har andrar prioriteringar eller han

tdnker pa ett annat sdtt ndr han soker jobb.
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9. Maluppfyllelse Job Innovation

1 detta kapitel redovisas hur vil projektet Job Innovation har uppfyllt de uppstdllda mdlen.

9.1. Projektmal 1

Projektmal 1 var att projektet skulle utveckla modeller och metoder for mentorprogram

avsedda for arbetssékande personer med rorelsehinder och synskadade personer i Dalarna.

Projektet frdngick i bdda delprogrammen sin ambition att utveckla modeller och metoder for
mentorprogram och fokuserade istéllet pa individuell coaching. Dessutom innehdll modellen

seminarier, nitverkande, praktik/ studier och uppfoljning, se figur nedan.

| JOBBCOACHING

NATVERK

DELTAGARE

PRAKTIK
STUDIER

EVALUERING
FORSKNING

I projektet utvecklades en modell som utgick ifrén individens eget ansvar for sin
anstéllnings-barhet. Metoderna anpassades till individen som pa sé sétt kunde utveckla sina
styrkor och svagheter. Det innovativa i metodiken var ett positivt synsétt som fokuserade pa

det friska. Se bilaga 1.

Stiftelsen Minerva hade sedan tidigare erfarenhet av mentorprojektet MiA och har, trots att
det inte blev ett mentorprogram, kunnat nyttja erfarenheter, lirdomar och misstag fran det

projektet.

9.2. Projektmal 2

Projektmal 2 var att 50% av deltagarna i mentorprogrammet skulle ha ett arbete. De

resterande skulle studera inom vdl definierat omrdaden som processats fram i projektet, for
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att héja sin kompetens och ddrmed kunna hitta ldmpligt arbete. Samtliga skulle befinna sig

ndrmare arbetsmarknaden. Nedan mdtning gjordes 31 augusti 2012.

Deltagargrupp 1 omfattade 14 deltagare och deltagargrupp 2 omfattade 18 deltagare, totalt

32 deltagare. Nedan redovisas utfall av deltagarna status vid projektets slut:

Arbete inkl. vikariat, timanstéllning 15 deltagare (47 %)
Studier 10 deltagare (31 %)
Annat 7 deltagare (22 %)
Arbete

12 personer har anstdllning (16nebidragsanstéllning, timanstallning, heltidsanstéllning)

3 personer har startat eget foretag

Studier

4 personer har gétt over till annat projekt genom arbetsformedlingen innehéllande bl.a.
praktik, jobbsokaraktiviteter

1 person har praktik

5 personer dgnar sig at utbildning huvudsakligen datautbildning frén 2 timmar/ vecka upp

till heltid.

Annat
1 person har sjukerséttning pa heltid
4 personer ér sjukskrivna

2 personer deltar inte i ndgon fortsatt atgérd

9.3. Projektmal 3

Projektmal 3var att modellerna och metoderna skulle etableras hos arbetsformedlingen i
Dalarna samt pa ldngre sikt dven i 6vriga Sverige. 75% av arbetsférmedlingarna och

rekryterarna i Dalarna skulle anvinda metoden som presenterades i projektets utvdrdering.

Projektet har huvudsakligen fokuserat pa utveckling och forédndring pa individnivén. Det dr
svért for ett enskilt projekt att pdverka processer, metoder, normer och regelverk pa
organisations— och samhéllsnivan. Projektet har dock haft mycket goda kontakter med

arbetsformedlingens chefer som har uppskattat projektets modeller och metoder.
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9.4. Projektmal 4

Projektmal 4 var att foretag och organisationer i Dalarna skulle veta vilka
kompetensresurser som finns hos synskadade och rérelsehindrade personer och vara
positiva till anstdllning. 90% av foretag och organisationer i Dalarna skulle veta vilka
kompetensresurser som fanns hos synskadade och rorelsehindrade personer och vara

positiva till anstdllning.

Projektledaren har under projektets gang spridit information om projektet i Stiftelsen
Minervas nyhetsbrev. Nyhetsbreven ges ut 4 ganger per ar och 1 mélgruppen ingér

arbetsgivare, arbetsformedlare, myndigheter i Dalarna och media.

Deltagarna har haft mdjlighet att bygga egna nétverk i samband med seminarier t.ex. pa
internationella kvinnodagen, den 8 mars 2011, da ett seminarium genomfordes tillsammans
med Stiftelsen Minervas andra projekt MiA. Mdtet mellan projekten var sa framgéngsrikt att
det beslutades att utbytet skulle fortséitta mellan projekten senare under samma vér da en
deltagare i deltagargrupp 1 fick mojlighet att presentera sig under rubriken ”Mina val — och

min sjukdom”.

Deltagarna i grupp 1 inbjods under varen 2011 till seminarier i andra externa projekt t.ex.
driva eget.se, inspirationskvéllar och ALMIs seminarier om kvinnliga entreprendorer.
Studiebesok har gjorts dels med hela gruppen och dels med delar av gruppen efter

deltagarnas onskemal.

I maj 2012 deltog tvé deltagare i projektets styrgruppsmote dér de berédttade om sina

erfarenheter och sin utveckling.

I juni 2012 inbjods deltagare frén grupp 1 till ett seminarium med deltagargrupp 2. Vid detta

mote kom grupperna dverens om att starta en Facebook-grupp.

Spridning om projektet kommer att fortsétta i framtida projekt och sammanhang eftersom
hénvisning kommer att goras till detta projekt som ett ”Best Practice” da detta kénns

relevant.
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10. Resultatdiskussion Job Innovation

Projektets syfte har varit att 6ppna dorrar pd arbetsmarknaden for arbetssokande personer
med funktionshinder sd att de fér ett arbete. Scenografin dr mingfasetterad och bestir av
forhallanden pa samhéllsnivan, organisationsnivin och individnivan som hindrar
funktionshindrade personer att soka och fa ett arbete pa samma villkor som personer som
saknar funktionsnedséttning. Férhdllandena kan omfatta tillgénglighet, de attityder som

personer med funktionshinder méter frdn omgivningen samt genus.

Pa samhillsnivan dr handikappolitikens ambition att samhallet skall utformas si att alla
medborgare har mojlighet till delaktighet och inflytande. Detta skall astadkommas med dkad
tillgénglighet 1 bade den offentliga och individuella miljon samt genom att bekdmpa sociala
konstruktioner med bl.a. diskrimineringslagstiftning. Politiken skall verkstéllas av
professionella pa olika myndigheter som lutar sig mot lagar och regler inom omrédet.
Samtidigt som lagar och regler sdkerstéller en objektiv och enhetlig hantering utgér de ocksa
hinder pa sa sitt att den enskilde individen blir opersonifierad och liten hénsyn tas till
individuella behov. De professionellas fraimsta verktyg &r behovsbeddmningar med vars
hjélp de formedlar resurser till funktionshindrade personer och avgér om personer med
funktionshinder star till arbetsmarknadens forfogande eller inte. Resursernas storlek
paverkas av konjunktur, budget, sparkrav, formedlarens egna uppfattningar samt hur duktig
forhandlare den funktionshindrade ér. Personer med funktionshinder blir latt maktlosa
objekt i denna byrakrati vilket respondenterna i denna utvirdering kan bekrifta. Det dr i det
perspektivet forstaeligt att respondenternas sjélvkénsla med tiden paverkas negativt, vilket i
sin tur paverkar deras mojligheter att matcha sin kompetens med en anstéllning. Denna bild
bekriftas av Regeringen som i sin skrivelse 2009/10:166 kan konstatera att strategin for

arbetsmarknadsinsatserna inte varit lyckosam.

Pa organisationsnivan styrs arbetsgivare ofta av stereotypa uppfattningar om personer med
funktionshinder. Detta géller speciellt arbetsgivare som saknar erfarenhet av ha
funktionshindrade personer som anstéllda. Forskning har visat att sociala konstruktioner &r
svéra att bekdmpa med lagstiftning varfor diskrimineringslagstiftningen inte har haft avsedd
effekt. Vid rekrytering fokuserar arbetsgivaren ofta pé det sjuka istdllet for det friska och

bevisbordan évergar till personen med funktionshinder att betona sin kompetens och
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visa upp ett starkt sjilvfortroende. Detta har skett pa en arbetsmarknad dér
tillsvidareanstéllningar minskat och projektanstillningar 6kat vilket stéller storre krav pa
personer att vara flexibla, anpassningsbara och inneha viktiga kompetenser. Egenskaper som

premieras dr bl.a. sjdlvfortroende och social kompetens.

En persons sjialvbild forindras genom hela livet och speglar omgivningens bemotande
och attityder. Sjdlvbilden hos en person med funktionsnedséttning paverkas pa olika satt
beroende pd om funktionsnedsittningen dr medfodd, utvecklas efterhand under livet eller
drabbar personen plotsligt under vuxenlivet. Sjilvbilden pdverkas ocksd av den patvingade
negativa sdrstillning 1 samhéllet som de utsitts for bl.a. i motet med myndigheter och
arbetsgivare. Respondenterna har pa ett tydligt sétt i denna utvérdering vittnat om att den

negativa sdrstillningen pdverkat sjélvkénslan och sjilvfortroende negativt.

Att 6ppna dorrar till arbetsmarknaden for personer med funktionsnedséttning i en kontext
som ovan beskrivits kan te sig som en stor utmaning da funktionshindret &r en social
konstruktion som krédver langsiktigt arbete och forandrade attityder fran ménga parter i
samhillet. Bedomningen hamnar utanfor den funktionsnedsattas mdjlighet att paverka sin
anstéllningsbarhet vilket sdnker motivationen att soka arbete. Respondenterna har i denna
utvdrdering beréttat att arbetslosheten upplevs som en form av maktloshet. Detta projekt har
jobbat mycket med den interna motivationen hos deltagarna och utvirderingen visar klart
och tydligt att den interna motivationen har 6kat hos bada grupperna. Utvirderingen visar
att respondenterna har okat insikten om sina styrkor och vad de behover utveckla.
Deltagarna séiger ocksa att de fatt verktyg for att fortsitta att forstirka sina styrkor
och viinda svagheter till styrkor. Grupp tva har tagit ett extra stor steg i denna riktning.
Som ett exempel kan ndmnas att deltagarna kénner att de blivit battre pa att forhandla med
arbetsformedlingens handldggare nér det géller att forhandla bort insatser som deltagarna
inte har nytta av och i storre utstrickning forhandlat om insatser som de behdver. Detta har

lett till att de snabbare kommit ut i arbetslivet.

Motivation paverkas ocksa av externa faktorer sa som beloning for prestationer t.ex. 16n
eller erkdnnande frdn andra ménniskor. Denna utvirdering har visat att erkdnnande fran
andra ménniskor paverkar motivationen mer én erséttning. Vi formar vér identitet i ett
samspel med andra ménniskors uppfattning om oss. Bristen pa yrkesmissigt ssmmanhang &r

en stor anledning till att bdda respondentgrupperna skattar badde samhdrighet med
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arbetskollegor och andra personer samt uppskattning hdgre dn erséttningen.
Sjalvforverkligande, d.v.s. att na sina langsiktiga mal och kénna att ”’jag kan klara av vad
som helst” ligger pd en mycket lag niva initialt for bdda grupperna men har dkat nigot 1
slutet. Detta kan tolkas som att de mest grundliggande behoven inte &r tillfredsstdllda och

kénner sig inte respondenterna inte vagar “’sikta for hogt”.

Fokus for deltagargrupperna har legat pa att 6ka deras sjdlvkédnnedom och sjdlvkinsla for att
ge dem en strategi att beméta den sérstdllning de befinner sig i pa arbetsmarknaden.
Ambitionen att oka sjélvfortroendet under arbetslosheten har ett inbyggt dilemma eftersom

arbetslosheten i sig kan leda till minskat sjalvfortroende.

Metodiken att vid individuella coachingtillfillen och gemensamma seminarier reflektera
over sin sjilvbild och framgéngsfaktorer for att hitta ett jobb har upplevts som relevant och
innovativt av deltagarna. Kritisk reflektion, d.v.s. ett ifrigasittande av existerande
forforstielse, dr centralt for att skapa sig nya mentala modeller. Att reflektera i handling,
d.v.s. nér personen dr mitt i den situation som personen vill pdverka, kan paverka
handlingens utgéng och ge ett mervérde i att de sker en vixelverka mellan reflektion och
handling eftersom de fordndrade mentala modellerna méste realiseras i fordndrat beteende
for att ett 1drande skall ha kommit till stdnd. Deltagarnas malbilder har nyanserats och

utvecklats da referensramarna vidgats.

Manga av deltagarna tillhor en generation da ldrande ansags ha kommit tillstdnd i situationer
dér uppgifter, mél och forutsittningar varit givna. Mycket handlade om att memorera
absoluta sanningar och komma fram till ldsningar genom att gora kombinationer av gamla
monster. Deltagarna har under projektet vats i att lira sig att tinka och lira pa ett
nytt séiitt. De har getts maojlighet att ifragasitta och kritiskt reflektera over sitt
forhallningssitt till invanda mentala modeller, kunskaper och handlingsménster i den
situation de ir i eller star infor. Detta har varit en stor utmaning och i deltagargrupp ett har
det varit svér for deltagarna att sjdlva identifiera, tolka och formulera uppgifter. Detta
bekriftas ocksa av den kvantitativa métningen for deltagargrupp ett dir den enda
méitpunkten som visade forsdmring 1 slututvarderingen var “Tar Du dig idag regelbundet
(minst en gdng i veckan) tid till reflektion?” Forklaringen till forsdmringen kan vara att
deltagarna insett innebdrden och vikten av reflektion och att de insett att reflektion inte &r

helt naturligt for dem. Just denna pedagogik, anser deltagarna sjilva, har varit annorlunda
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mot de jobbsokarkurser som de deltagit i tidigare. Deltagarna séger att det har varit
meningsfulla uppgifter som relaterat till aktuella samhillsdebatter och arbetslivsfragor. Det
anser ocksd att det har varit mycket véirdefullt att {4 en insikt 1 hur arbetsgivare tinker och

vilka krav de stiller pd den arbetssdkande.

Det innovativa i metoden kan sigas vara att formedla en insikt till deltagarna att inte
bara se sig som arbetslos eller arbetssokande utan som anstéllningsbara. Att vara
anstéllningsbar betonar personens formaga till forandring med hjélp av t.ex. kompetens- och
identitetsutveckling och att ansvaret ligger hos personen sjélv. Personen med
funktionsnedséattning far verktyg for sin bevisborda att betona sin kompetens. Verktygen ar
individuella och syftar till att ge personen en upplevelse av makt att kontrollera sin situation

t.ex. genom Okat sjalvfortroende, social kompetens eller att bedoma sin situation.

Deltagarna har ocksa upplevt att det iindrade fokuset som bestitt i att betona det
friska har varit positivt och indrat deras forstielse. Att dndra perspektivet fran arbetslos/
arbetssokande till anstillningsbar har en mental paverkan pé sa sitt att associationen blir mer
positiv och konstruktiv. Styrkan i seminariedvningarna har varit att deltagarna fatt hora
andra deltagares erfarenheter och perspektiv och att deltagarna fétt en insikt om att Jag &r
inte ensam om min situation och mina svarigheter att fa en anstéillning”. Deltagarna har pa
seminarierna okat kunskapen om sig sjélv eftersom de har kunnat inta en annan persons
perspektiv for att forstd att andra kan se vérlden pa ett annat sétt och att andra kan se pa dig
sjdlv pd ett annat sétt an vad du sjélv gor. Styrkan i coachingen har varit att processledaren
kunnat fordjupa dialogerna under en lidngre tid, utan att bli for privat. I slutskedet var
kommunikationen mycket rak och tydlig vilket gett ett mervérde i deltagaren kunnat géra en

mer korrekt sjalvbeddmning och bli medveten om sina starka och svaga sidor.

Béde vid coachingtillfdllena och under seminarierna har deltagarna Gvats i att komma at och
reflektera Gver sina basantaganden, for att battre forsta att andra ocksé agerar fran sina
basantaganden. Basantaganden tas for givna och uttrycks i relation till omgivningen, vad
som &r sant och osant, minniskosyn, méinskliga relationer och ménskliga aktiviteter. Syftet
har varit att fa en insikt i de drivkrafter som styr sétt att tinka, kénna och handla. Som
exempel kan ndmnas 6vningar som handlat om méngkultur och om hur man beméter andra
méinniskor (t.ex. mobbing) och hur viktigt det dr att vara medveten om sina egna stereotypa

bilder for att kunna beméta andra individer med respekt.
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Metodiken och metoden har varit lyckosam dé bade de kvantitativa och kvalitativa
utvdrderingarna visar att bada grupperna utvecklats nér det géller att leda sig sjédlv mot en
kénsla av okad anstéllningsbarhet. Pa alla métpunkter i den kvantitativa métningen, forutom
en, har grupp ett som helhet utvecklats. Grupp tva har haft en storre relativ utveckling
generellt sett, dir presentation av sig sjilv utmirker sig mest. Bdda grupperna har under
projektet blivit battre pa att stilla upp mal, sjilvinsikt, motivation och presentation. For att
fortsitta utveckla sin anstdllningsbarhet genom fordndrade tankemodeller maste deltagarna

trdna sig mer i utvecklingsinriktat larande.

Projektets metoder och deltagarnas utveckling har lett till att 47 % av deltagarna har fétt ett
arbete, vilket ndstan tangerar malsattningen pa 50 %. Utfallet &r mycket bra under rddande
forutséttning att deltagares anstéllningsbarhet ocksa paverkas och dr beroende av faktorer pa

samhills- och organisationsniva som den arbetssokande inte kan pdverka.

Projektet hade ocksa som mal att resterande 50 % skulle studerar inom vil definierat omrade
som processats fram 1 projektet, for att hdja sin kompetens och ddrmed kunna hitta lampligt
arbete. Utfallet blev 31 % och en forklaring som vissa deltagarna sjélv ger ér att de inte
anser sig kunna kombinera studier med sin livssituation samt att de inte anser sig ha
tillrdckligt med ekonomiska resurser eller tid som de kan anvinda pa studierna. Under
projektets gdng har deltagarna trdnats i att lyfta och framhéva sina befintliga erfarenheter
och kunskaper och detta kan ha gett dem nytt hopp om att kunna skapa nya erbjudanden pa

arbetsmarknaden utan att behova studera.

Det ér forst om den omgivande miljon dr otillgénglig for personen med funktionsnedséttning
som funktionshinder uppstér, darfor behdver deltagarna stod i att hitta lampliga
arbetsmiljoer dér funktionsnedsdttningen inte blir ett funktionshinder. Detta innebér i minga
fall att 1amna tidigare yrkesroller eller branscher. Hir har arbetsmarknadspolitiken inte hdangt
med och hér kan arbetsformedlingens stod reformeras. Ylva Johansson skriver i en
debattartikel 1 DN den 9 augusti 2012 att

“Det som behovs dr regelbundna méten med en arbetsformedlare som har tid

att engagera sig i individen, mojlighet till bade reguljdr utbildning och

arbetsmarknadsutbildning, insatser for validering av kunskaper och ndéra

samarbete med arbetsgivare”.
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Arbetsformedlare och chefer pa arbetsformedlingen anser sjdlv att det finns en brist pa
kunskap om funktionsnedséttning och hur attityder kring funktionsnedsittning kan paverkas.
I samma undersokning framkommer ocksa att det finns en osékerhet och kompetensbrist
kring matchningsarbetet. Detta behdver bemdtas med omfattande utvecklingsprogram for
personalen pa arbetsformedlingen sa att matchningsprocessen kan kvalitetssdkras och de kan

paverka attityder i rdtt riktning 1 samhéllet.

Samhéllsekonomiskt finns det mycket att vinna pa att f4 funktionsnedsatta i arbete. Statens
Folkhélsoinstitut bedomer att en tredjedel av ohélsan band funktionsnedsatta &r direkt
onddig dé den hidnger samman med brist pa inflytande, ekonomisk otrygghet, diskriminering
och brist pa tillganglighet. Till detta kommer att foretagen rapporterar att de har problem
med att rekrytera arbetskraft med ritt kompetens, med produktions och utvecklingsbortfall
som f6ljd. Den som dock lider mest dr den funktionsnedsatta sjélv som inte kan leva ett

sjalvstindigt liv med mojlighet att vdlja och kontrollera sin livssituation.

Samverkan mellan olika aktorer dr en viktig nyckel for framgang pa omradet. De olika
aktorerna maste tillsammans soka nya och innovativa sétt att undanréja hinder. Kunskap och
praktisk handling bor kopplas samman med konkreta upplevelser och personliga
erfarenheter. I ssmmanhanget &r det viktigt att forhindra inldsningseffekter i
sjukforsikringssystem och i individuella insatser d.v.s. det behdvs mer individanpassning

och flexibilitet.

Arbetsgivare efterlyser tydligare presentation av de stod som finns for att anstélla
funktionsnedsatta och att detta stod anpassas till foretagets marknad. Funktionshinderkoden
ar ett verktyg som maste problematiseras i en vidare kontext och reformeras eftersom
arbetsformagan enligt koden inte dverensstimmer med arbetsgivarens syn pa
anstéllningsbarhet pd en arbetsmarknad med 6kade krav pa t.ex. sociala fardigheter och

sjdlvstindighet.
Det &r ocksa viktigt att uppméarksamma att forskning visat att kvinnor diskrimineras bade pa

grund av sitt kon och sitt funktionshinder och att det maste finnas en medvetenhet om detta

nér olika lagar och socialforsikringssystem tillampas.
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Bilaga 1

Individutveckling for rorelsehindrade och synskadade

Coachning

Varje deltagare fir individuell coachning och coachning i grupp. All coachning ér
arbetslivsinriktad. Deltagarna coachas individuellt varannan vecka forsta halvaret dérefter en
géng per manad. Coachning i grupp sker vid varje deltagarseminarium d.v.s. varje vecka.
Coachingen ska, bl.a. leda fram till att hitta ett 1dmpligt arbete, val av praktikplats eller

kompletterande studier.
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Seminarier (teoretiska block)
1. Viégen till arbete
Anstéllningsformer, anstdllningskontrakt, CV, platsansdkan, anstillningsintervju,
l6nesamtal, hur fungerar rekrytering.
2. Pa arbetsplatsen
Introduktionsprogram, ledarskap, organisation, befattningsbeskrivning, arbetsritt, lagar
mot diskriminering, utvecklingssamtal mm
3. Kommunikation i arbetslivet
Stereotyper, hiarskartekniker, jamstédlldhet, mingfald, fordomar, konflikter
4. Aktuell debatt
5. Presentationsteknik — pagér kontinuerligt
6. Bokcirkel
7. Deltagarnas nétverk
8

. Nétverk Dalarnas foretag och organisationer.

Natverk

Deltagarna bildar eget ndtverk. Samt kopplas till ndtverk som finns inom Minerva ex i

MiA-projektet (Interreg)

77



Stiftelsen

Minerva

ISBN 978-91-977724-8-8
2012

Stiftelsen Minerva
Kyrkbacksvagen 8
791 33 Falun
Sverige
023-159 11
infoldminerva.nu
www.minerva.nu





