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Sammanfattning
Ge en sammanfattande beskrivning av projektidé och framkomna resultat.

Sumak ar ett kompetensutvecklingsprojekt som under perioden 1 maj 2012 till 30 juni 2013
drivits av Drémmarnas Hus i samarbete med Xenofilia och Kryddor fran Rosengard.

I projektet har vi utvecklat en larprocess som syftar till att 6ka deltagarnas forstdelse hur de
sjalva, genom sitt agerande och arbetssatt, kan bidra till en mer inkluderande
arbetsplatskultur. Sumak har totalt engagerat 365 medarbetare och chefer i ledningsfunktion
fran tre olika organisationer: byggféretaget NCC, revisionsfirman PwC och Malmé stads
stadsdelsférvaltning Vastra innerstaden.

Larprocessen har omfattat tre processdagar dar medarbetare och chefer har varit med och
synliggjort och ifrdgasatt r&dande normer och varderingar i organisationen. Under
processdagarna har deltagarna ocksd formulerat ett individuellt uppdragsavtal och tagit fram
idéer for hur den egna organisationen kan fortsatta arbeta med strategiskt mangfaldsarbete,
internt och externt. I larprocessen har vi anvant kultur och mat som pedagogiska verktyg.

Parallellt med processdagarna har organisationernas ledningsgrupper trdffats for att jobba
med foréandringsprocessen fran ett ledningsperspektiv. Det dubbla angreppsséttet, bade att
jobba med ledningsgrupp och medarbetare, har varit en viktig del i projektet.

Forandringsprocessen har lett till en kompetenshdjning hos bade medarbetare och ledning:

Den externa utvérderingen av projektet visar att Sumak dstadkommit stérst genomslag pa
individniva. Projektet har lett till en kompetenshojning hos bade medarbetare och ledning, och
aven i projektorganisationen:

dkad kunskap om mangfald och vad som skapar ojamlikhet i arbetslivet.

insikt om att mangfald handlar mer om etnicitet - vi har arbetat med samtliga sju
diskrimineringsgrunder

organisationernas vardegrunder ha forankrats bland personalen

6kad medvetenheten om vad som kannetecknar en inkluderande arbetsplatskultur

okad forstaelse for hur olikheter kan bemétas och hanteras

Genomférandeprojektet har pagatt under tio manader. Utvarderingen visar att
projektresultatet inte kan kopplas till férdndrade arbetssétt eller foréandringar pa
organisationsnivé. Daremot har larprocessen lett till nya insikter och perspektiv p% individniva,
b&de bland chefer och medarbetare, och varit mycket uppskattad av projektets deltagare.

Projektets resultat

- Redogér kortfattat fér det problem och de behov som projektet avsag att fokusera kring.

- Redogér for projektets ambitioner att géra skillnad, det vill sdga hur |6sa problemet pa ett béttre
satt. Ta utgdngspunkt i den eller de programkriterier (Idrande miljder, samverkan, innovativ
verksamhet, strategisk paverkan) som projektet valt, men ocksa dér sa &r aktuellt hur aktiviteterna
av transnationell och regionalfondskaraktar bidragit.
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- Vilka resultat och férslag till goda I6sningar har projektet lett fram till?
- Vilken paverkan och genomslag har projektet astadkommit pa individniva, organisationsniva och
system- och strukturniva?

Vi har i projektet arbetat med tva féretag och en offentlig verksamhet, alla tre verksamma i
Malmé. Gemensamt fér dessa organisationer ar att de star infor stora utmaningar och ser flera
viktiga drivkrafter for att arbeta med mangfald. Mangfaldsarbete ses som en strategi for att:

Klara av nuvarande och framtida kompetensfdrsérjning.

Bli battre pa att Idsa av kundernas/brukarnas behov och efterfr@gan av produkter och/eller
tjanster.

Forbattra arbetsklimat och battre ta tillvara personalens kompetens och resurser.

Oka kreativiteten.

Starka varumarket och ta ett stérre samhallsansvar. Bidra till integration.

I grunden handlar det om att varna om alla manniskors lika varde och leva upp till de svenska
diskrimineringslagarna.

I Malmé ar 30% av invanarna fédda i ett annat land samtidigt som arbetslésheten &r stor.
Svarast att komma in pa arbetsmarknaden har just de som inte fédda i Sverige eller har
invandrade foréldrar. P8 en samhaéllelig niva ar detta orovidckande, det kommer leda till att
stora delar av befolkningen kommer vaxa upp i ett utanférskap utan arbete. Vi tror att det
bade for individer sdsom fér samhallet i stort finns stora vinster med att skapa en mer
inkluderad arbetsmarknad dar alla kan fa arbete, och behalla sitt arbete, oberoende bakgrund,
kén, religion m.m.

Organisationerna har valformulerade mangfaldspolicys, men ledningarna anser att dessa
styrdokument inte ar tillrdckliga. Genom sin medverkan i Sumak har de startat ett
forandringsarbete som inkluderar hela organisationen - bdde medarbetare och chefer.

I mobiliseringsprojektet gjorde vi intervjuer med medarbetare. Utifran denna kartldggning
forefoll det som att det finns normer och véarderingar i organisationerna som inte &r tilldtande
for personer som inte “passar in i mallen”.

Vi har fordjupat var forstaelse for vad som faktiskt astadkommer féréndring i samband med
kompetenshéjande insatser pa likabehandlingsomradet. Den larprocess vi utvecklat bygger pa
kunskap som vi fatt genom TEMA Likabehandlings skrifter “Medverkan” och "Att lara for lika
rattigheter och méjligheter”.

En utgangspunkt for projektet ar att existerande ojamlikhet och ojamstalldhet till stor del
handlar om omedvetenhet och okunskap — vi tenderar att inte se ojamlika ménster och
strukturer.

I begreppet mangfald inkluderar vi samtliga sju diskrimineringsgrunder, men ocksa aspekter
som exempelvis klass, anstallningsform och livsstil.

I Sumak har vi kopplat mangfaldsarbetet till bemétande och till den egna arbetsplatskulturen.
Deltagarna har blivit medvetna om hur de, genom sitt agerande och arbetssatt, kan bidra till
en mer inkluderande kultur.

Projektet har déarmed starkt mdjligheterna fér organisationerna att utveckla ett inkluderande
synséatt bland medarbetare och chefer. Sumak leder ocksa férhoppningsuvis till att
organisationerna blir battre pa att se och ta tillvara manniskors kompetenser och resurser.

Programkriterier
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I Sumak har kultur, mat och kommunikation anvants som pedagogiska verktyg i en larande
miljé. Vi har skapat en interaktiv och upplevelsebaserad utbildning som berér olika sinnen hos
deltagarna. I utvarderingsrapporten framgar att manga deltagare tycker att verktygen haft
viktiga roller i larprocessen.

Projektet har visat att man pa ett nyskapande satt kan jobba med matlagning fér att skapa
moten och 6verbrygga hierarkier. Kulturen har varit ett kraftfullt verktyg som anvants for att
skapa forstdelse for relevanta begrepp och teorier och spegla deltagarnas beskrivningar av
den egna arbetsplatskulturen. Genom kulturen har vi kunnat ge deltagarna nya insikter och
perspektiv.

I Sumak har vi inte fokuserat pa att “lara om andra” - det har daremot varit viktigt att skapa
positiva och personliga méten mellan deltagarna och vara pedagoger. En aktivitet som ocksa
bidragit till en larande miljé har varit var guidade tur i Rosengard som férandrat deltagarnas
bild av stadsdelen.

Medarbetare och chefer anser att projektet bidragit till 6kad samverkan internt. De har fatt
mojlighet att traffa kollegor fran olika avdelningar/verksamheter och samtala om
organisationens vardegrund, mangfaldspolicy och arbetsplatskultur. Detta lyfts av manga fram
som ett stort mervarde av projektet.

Deltagarna har uppskattat att larprocessen fokuserat pa larande genom samtal och
reflektioner enskilt och i grupp. Manga deltagare har varit 6ppna och generést delat med sig
av tankar och erfarenheter. Deras engagemang har varit oumbaérlig i projektet och for vart
arbete.

Forslag p& goda Iésningar:

Férankra projektet val i ledningarna.

Arbeta med kultur, mat och kommunikation som pedagogiska verktyg fér att skapa
engagemang och delaktighet. Larprocessen blir mer effektiv om deltagaren sjalv far géra och
inte bara hora.

Ge stort utrymme fér deltagarna att ldra kdnna varandra och for processledaren att skapa en
god gruppdynamik och trygghet.

Lat deltagarna reflektera éver ny kunskap och uppmana dem att fundera pa vilket satt
kunskapen ar relevant for dem.

Engagera deltagande organisationer i spridnings- och paverkansarbetet.

Projektet har astadkommit stérst genomslag pa individniva och bidragit till attityd- och
beteendeférandringar hos savél deltagare som hos de som arbetat med projektet. Av
utvarderingsrapporten framgar att:

”...Det finns en klar uppfattning att Sumak genomférts pa ett positivt sitt och att modellen fér
forandringsarbetet i férhallande till mangfaldsarbete varit uppskattad av deltagarna. Det &r
vidare en tydlig bild som tecknats av att deltagarna anser att man har paverkats av Sumak i
termer av 6kad medvetenhet, férstdelse och insikt, en attitydpdverkan som motsvarar de
ursprungliga ambitionerna med projektet. Ett uttryck som ofta anvants ar att Sumak bidragit
till att synliggéra olika aspekter kopplade till mangfald och likabehandling. Vi har sett att
Sumak bidragit till att paverka deltagarnas attityder och manga menar att de fatt nya
kunskaper.”

P& organisationsniva har projektet fatt genomslag genom att ocksa ledningen har deltagit i ett
normkritiskt arbete. De har varit med och synliggjort r&dande normer och vérderingar inom
organisationen, som ibland innebar att manniskor exkluderas. Vi hoppas att denna
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medvetenhet kan bidra till férandring av synen pa ledarskap, liksom férédndring av
arbetskultur, jargong och gruppsammansattning. I en barsch med tydliga férestdllningar om
vem som kan arbeta dar, kan normkritiken anvandas for att ifrdgasétta och &ndra dessa
stereotypa uppfattningar.

Deltagarna har gett férslag pa hur organisationen kan fortsatta arbeta med mangfald, internt
(é@ndrade processer och arbetssatt) och externt rekrytering, utbyte med intressenter).
Ledningarna har konkretiserat ndgra av férslagen, men har &nnu inte férverkligat s& manga
av dessa idéer. Organisationer har dock varit tydliga med att de kommer att fortsatta arbeta
strategiskt med mangfald och ta tillvara de erfarenheter och kunskaper som projektet gett. Vi
kan alltsd forvanta oss att Sumak ocksa kommer leda till fler férdndringar pa
organisationsniva.

”...Vi har sett att manga deltagare haft svart att relatera larandet till utférandet av sitt arbete,
och framférallt att det finns oklarheter i 6verféringen av larandet till organisationens rutiner
och arbetssitt. Detta handlar ytterst om (o)tydligheten kring varfér man (individ saval som
organisation) deltagit i Sumak och vilken struktur som funnits fér att ta tillvara larande som
uppstatt i respektive organisation. Inom ramen for projektet har ledningsgrupptraffar hallits
dar denna fraga behandlats, men ansvaret fér denna utveckling ligger inte i projektet utan hos
de medverkande parterna.”

Projektet har vad vi vet inte haft genomslag pa systemniva.

Sumak har fatt stor uppmarksamhet i radio, tv och press under hela projektperioden. Vi har
fatt positiv respons pa projektidén av externa intressenter och manga tycker det &r bra att vi
utvecklat ett nytt satt att utbilda i fragor om mangfald och inkludering.

Syfte och mal med projektet

- Redogér for projektets syfte/projektmal, delmal och avsedda resultat.

- Vad har projektet uppnatt i férhallande till mal och planerat uppldgg? Redogér dels med kvantitativa
matt, dels kvalitativt i form av till exempel erhalina kunskaper och férandringar i attityder, riktlinjer,
beteende etc.

- Vilket larande &stadkom ni i projektet savél internt som externt?

- Redogor for orsaker till avvikelser i férhallande till planerad verksamhet i projektansékan och hur
detta har paverkat projektbudgeten.

I avstéamningsrapporten efter genomfdrs mobiliseringsfas konkretiserades féljande
malsattningar for Sumak. M3len rér sig dels pa organisationsnivd, dels pa individniva.

Overgripande mal:

Starka mojligheterna for organisationerna att utveckla ett inkluderande/erkannande synsatt
som motverkar diskriminering och framjar likabehandling i arbetslivet.

Bidra till att foretag och offentlig verksamhet star rustade for ett alltmer integrerat samhalle
dar likabehandling ar en sjalvklarhet och forutsattning for att vara en attraktiv arbetsgivare
och for tillvaxt och I6nsamhet.

Ett inkluderande foérhaliningssétt och ledningens stéd féor mangfaldsarbetet stérker
organisationernas vilja och formaga att ta tillvara medarbetarnas idéer och kompetens pa ett
battre satt. S& bidrar Sumak pa 18ng sikt till att organisationernas fortsatta strategiska
mangfaldsarbete ocksa leder till I13ngsiktiga vinster.

Sumak bidrar till att vardefulla kontaktytor skapas mellan Rosengard och deltagarna.

Fler organisationer/féretag ska inspireras och vilja arbeta med den féréandringsprocess som
utvecklas under projektperioden och valja att arbeta med kultur, mat och kommunikation som
pedagogiska verktyg i olika larprocesser.
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Utvarderingsrapporten visar att kompetensutvecklingen bidragit till att skapa ett mer
erkdannande och inkluderande synsatt bland deltagarna. Tack vare god spridning av projektet
vet vi ocksa att vi lyckats inspirera féretag, skolor och andra kommuner att arbeta med kultur
och mat som pedagogiska verktyg i ett férdndringsarbete. For att visa att Sumak ocksa nar
évriga mal skulle kravas en uppféljning om uppskattningsvis 1-3 ar.

Projektmal:

1. Fler deltagare ska ha last mangfaldsplanen.

2. Fler deltagare ska anse att mangfaldsplanen &r relevant for deras arbete.

3. Fler deltagare ska anse att mangfald &r en framgdngsfaktor for organisationen/féretaget.
4. Fler deltagare ska anse att mangfald &r en framgangsfaktor fér organisationen/féretaget.
5. Deltagarna ska forsta hur de, genom sitt sétt att agera och strukturera arbetet, kan bidra
till en mer inkluderande och erkdnnande organisationskultur.

6. Medverkande organisationer ska fa 6kad forstaelse for hur férandringsprocesser pa
likabehandlingsomradet kan planeras och ledas.

Av utvarderingsrapporten framgar att vi lyckats nd projektmalen:

"...Nar vi summerar genomférandet av Sumak kan vi under alla omsténdigheter se att de
flesta av malen som sattes upp efter mobiliseringsfasen infriats.”

Utvarderingen visar inga stora skillnader i resultat mellan de tre organisationerna.

Delmal:

3 medverkande organisationer.

. 365 deltagare (150 Vastra Innerstaden, 77 NCC, 138 PwC).

. 15 ledningsgrupptraffar (5 st /aktor).

. 4 styrgrupptraffar.

. 54 processdagar fér medarbetare och chefer (3 etapper. 3 dagar/deltagare).

. Alla deltagare skriver ett uppdragsavtal.

Atgardsskrift med deltagarnas konkreta idéer pa férandring av féretagen/organisationerna.
. Dokumentation av den individuella forandringen och upplevelsen av féorandringsprocessen.
DeItagarna ska f& formulera sin egen utveckling i personliga reflektioner under projektets

gang.

Utfallet har varit 367 deltagare i projektet. Férdelningen mellan organisationerna och kén sag
ut sa har:

NCC 70 deltagare (10 kvinnor, 60 man)

PwC 138 deltagare (80 kvinnor, 58 madn)

Vastra Innerstaden 150 deltagare (135 kvinnor, 15 man)

Vart eget larande savél internt som externt:

Tydliggor tidigt de olika rollerna i projektet. Nar det galler planeringen av liknande
utvecklingsprojekt ar det viktigt att en person har det 6vergripande ansvaret for att utveckla
larprocessen.

Organisationernas drivkrafter for mangfaldsarbetet ser olika ut. Kartldgg férutsattningarna for
arbetet redan i mobiliseringsfasen (mal, férvantningar, organisatorisk stabilitet, erfarenhet
fran liknande projekt, intern kompetens inom mangfalds- och likabehandlingsomradet,
kommunikationskanaler etc.

For att varaktig férandring ska ske behdver kompetensutvecklingen handla om den
arbetsplatskulturen som ger férdelar &t viss, och hindrar andra.

Koppla férandringsarbetet maste inkludera hela organisationen. Ledningen maste i ord och
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handling visa att arbetet &r viktigt. For att lyckas med férdndring &r det ocksa viktigt att
ledningen har insikt om sin egen roll som kulturbdrare och om sin makt att faktiskt kunna
paverka ojamlikheten genom andrade rutiner, policys, processer mm.
Kompetensutvecklingen bér vara obligatorisk for deltagarna - och inte bara bygga pa
personligt intresse och lust att delta.

Inkludera medverkande organisationer i kartlaggningen under mobiliseringsfasen

Sakra att de som ska arbeta i projektet och med processutvecklingen far tid for
kunskapsinhamtning i god tid fére processutvecklingsarbetet bérjar. Avsatt tid och resurser
for detta, helst redan mobiliseringsfasen.

Lat reflektion bli en viktig del i larprocessen. Det &r viktigt att bdde chefer och medarbetare
reflekterar 6ver hur arbetssatt, bemdtande och arbetets organisering hanger samman med
olika satt att anvanda makt. Ovningar kring statusroller och harskartekniker kan skapa
insikter och bli utgdngspunkt fér reflektion, individuellt eller i grupp.

Ledningarna kan behdéva hjalp att férankra projektet i organisationen. Fundera tillsammans
hur ni kan hjélpas at for att skapa ett intresse for projektet. Var tydliga med mal
forvantningar. Koppla, om mdjligt, medarbetarnas insats till deras individuella
kompetensutvecklingsplan.

Arbetsplatskulturen och rddande normer kan vara enklare att synliggéra om deltagarna
kommer fr&n samma avdelning/verksamhet.

Orsaker till avvikelser i forhallande till planerad verksamhet i projektansékan och hur det har
paverkat projektbudgeten:

I projektet har vi haft ndgot farre deltagare an férvantat. Alla deltagare har heller inte kunna
vara med pa alla processdagar. Anledningarna till detta har i de flesta fall varit sjukdom och
hég arbetsbelastning. PAgdende omorganisering i Vastra Innerstaden har ocksa fatt
konsekvenser, bade ledning och medarbetare har uppgett att de varit tvungna att prioritera
annat an Sumak. For att 6ka deltagarantalet i Sumak har vi ordnat extra uppsamlingsdagar.

Arbetssatt

Vad var ert huvudsakliga arbetssatt? Beskriv kortfattat vilka metoder, utbildningar och andra
aktiviteter som anvandes. Vad i metoderna och aktiviteterna var det som gjorde skillnad, d.v.s. som
ledde fram till det 6nskade resultatet? Beskriv eventuellt nya metoder eller material som tagits fram i
projektet.

Sumaks larprocess har handlat om att hjalpa deltagarna att synliggéra, forsta och férandra
det som skapar ojamlikhet i organisationen. For deltagarna har sjalva synliggérandet och
forstaelsen inneburit att de gatt fran att tro att man gor allt jamlikt, till att se att den egna
organisationen faktiskt skapar ojamlikhet. Det har gett motivation till forandring. I projektet
har manga deltagare uttryckt att insikten om att man sjélv &r med och reproducerar normer i
organisationen har varit férandrande.

I Sumak har vi arbetat med samtliga sju diskrimineringsgrunder, vi har aven inkluderat
aspekter som anstallningsform, klass och livsstil

Att synliggéra

Larprocessen har omfattat tre processdagar. Medarbetare och chefer har arbetat tillsammans
med att synliggdra och ifrdgasétta arbetsplatsens normer och vérderingar utifrdn deras
upplevelser i organisationen. Vara kultur- och matpedagoger har anvént sina respektive
verktyg for att hjalpa deltagarna att fa syn p&, och ifragasétta, de normer som paverkar
uppfattningar om vad som ar “normalt” och darmed oreflekterat uppfattas som 6nskvart.
Deltagarna har reflekterat kring vilka privilegier som féljer av att tillhéra normen pa
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arbetsplatsen. De har ocksa samtalat om vilka konsekvenser som kan bli fér de som avviker
fran normen. I Sumak har vi ocksd anvdnt kommunikation som verktyg for att synliggéra
normer och varderingar i organisationen. Vi har producerat “bordspratare” och affischer som
stallts ut pa de olika arbetsplasterna. Dessa har fungerat som verktyg for att hdlla dialogen
levande om hur arbetsplatskulturen ser ut och fungerar.

Att forstd

Deltagarna har natt forstaelse fér problemen genom att vi kopplat det som blivit synliggjort till
forskning, begrepp och teorier. Kulturen har anvants som verktyg for att gestalta situationer
och vi har utgatt fran deltagarnas egna dilemman. Deltagarna har genom olika évningar ocksa
arbetat interaktivt for att fa 6kade forstdelse och medvetenhet om makt och ojamlikhet
(status, harskartekniker) i verksamheten.

Att forandra

Som en del i Sumaks larprocess har deltagarna formulerat individuella uppdragsavtal. Avtalen
manifesterar att individerna har vilja att bidra till férandring och blivit medvetna om hur de
kan bidra till en mer inkluderande arbetsplatskultur.

Deltagarna har ldst mangfaldspolicyn fér organisationen och utifran den, tillsammans med
sina nya kunskaper kring mangfald, tagit fram idéer for ett fortsatt mangfaldsarbete.
Deltagarna fick tid att befrukta varandras idéer med ytterligare perspektiv. Samtliga idéer har
samlats i en idéskrift for varje organisation.

Idéerna i skriften handlar om hur organisationen kan kartlagga och ta tillvara kompetenser
internt. Andra férslag handlar om hur organisationen kan visa omvarlden (potentiella
arbetssdékande, kunder, leverantérer, medborgare m.fl.) att organisationen satsar pa
mangfald och vill ta ett stérre samhéllsansvar och bidra till integration. Bland idéerna finns
ocksa forslag pa vad som krévs for att organisationerna ska kunna ta tillvara den kompetens
och de erfarenheter som Sumak gett (ex v att mangfald och inkludering diskuteras p& APT-
moten och pad introduktionsdagar).

Ledningarna har konkretiserat nagra av idéerna och resonerat kring hur de kan implementera
forslagen i organisationen. P& sd sétt binder Sumak samman medarbetarnas nya kunskap,
med deras egna forslag och ledningens mdjlighet att forverkliga en férandring. Ledningarnas
konkreta idéer har bl a handlat om att I3ta medarbetare vara med och skriva nya policys, hur
rekryteringsprocessen kan utvecklas, ledarskapskurs i mangfaldsfragor, kontinuerligt arbete
med mangfaldsfragor pa APT-méten.

Utvarderingsrapporten visar att manga deltagare géarna bidrar med idéer, och férvéntan &r
stor att férandringsarbetet fortsatter efter projektets slut. Var férhoppning &r att idéskriften
ska fungera som beslutsunderlag i fortsatt strategiskt mangfaldsarbete.

Ledningens roll

Ledningsgrupperna har haft en viktig roll i projektet och deltagit pa bade processdagar och
ledningstraffar. Strategiskt mangfaldsarbetet behéver vara férankrat hos ledningen och
kopplat till verksamhetsmalen for att bli framgangsrikt. Vi har arbetat for att skapa
angeldgenhetskansla i ledningsgruppen, bland annat genom att vara kulturpedagoger
iscensatt ett framtidsscenario som bygger pd den omvaridsanalys som gjorts i
mobiliseringsprojektet. Initialt fick alla deltagare i ledningsfunktion reflektera kring och
formulera pa vilket satt ett strategiskt mangfaldsarbete (projektet) &r relevant fér dem i deras
yrkesroll.

Sumak - en upplevelsebaserad larprocess
Sumak har varit en upplevelsebaserad och interaktiv ldrprocess. Deltagarna har utgatt fran
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egna erfarenheter och upplevelser. Det har varit mycket samtal i olika gruppkonstellationer
och tid for reflektion. Deltagarnas eget engagemang har varit oumbaérlig.

Mat som verktyg
Matpedagogerna i Sumak gor i sin egenutvardering en reflektion kring hur maten fungerar
som pedagogiskt verktyg:

"”...Nar deltagarna fick laga mat i kdket hande flera intressanta fenomen. Nar man fysiskt tar
av sig kavajen och tar pa sig ett férklade bryter man arbetsgruppens inneboende hierarki. Det
blev tydligt hur gruppen interagerade med varandra — hur man pratar med varandra och
vilken jargong som finns inom arbetsplatsen. Under matlagningen samtalade deltagarna om
normer och varderingar. Informella ledare kunde latt identifieras och arbetsplatskulturen
forflyttades in till koket. Matlagningen har ocksa en lagbyggande effekt. Man arbetar med
hénderna och skapar ndgot som man sedan &ter tillsammans. Det &r en stark symbolik fér
gemenskap och hur man kan jobba tillsammans.”

Kultur som verktyg
Sumaks kulturpedagoger gor féljande reflektion kring verktygets roll i larprocessen:

”...Kulturens varde som laromedel ligger i att kunna fysiakalisera ndgot som i grunden &r ett
teoretiskt forhallningssatt. Kulturen som verktyg ar ocksd demokratiskt d& alla kan se och/
eller héra och med sina egna kroppar och varderingar fa uppleva ett begrepp eller en teori.
Darigenom kan man i basta fall fa en insikt i hur, och varfér, man bor iaktta och kanske
forandra sitt forhallningssatt till sina medmaénniskor - eftersom man sjélv har fatt uppleva vad
det innebar att vara i liknande situationer och vad de mekanismerna kan géra med en
sjalvkansla.”

Kommunikation som verktyg

I Sumak har vi arbetat med kommunikation fér att sprida projektet internt inom
organisationerna. Arbetet har féljt en kommunikationsplan som férankrats med
kommunikationsansvariga inom respektive organisation. Vi har producerat tva filmer och
informationsmaterial som organisationerna spridit i olika interna kanaler. I slutet av projektet
producerades en idéskrift for varje organisation.

N&gra kommentarer fran deltagare:

“Alltid bra nér larande gar hand i hand med kultur och kommunikation. Att dessutom fa med
mat ar suverant och férenande.”

"Var ett helt annat upplagg é@n vad man férvantade sig. Trodde mer det skulle vara
diskussioner om mangfald, men som upplagget var blev det mer givande”.

"De olika arbetsséatten och gruppdiskussionerna tydliggjorde pa ett bra satt hur vi (ofta
omedvetet) agerar pa ett exkluderande satt.”

Sumaks projektgrupp tror att féljande faktorer ar forklaringar till det positiva resultatet:
Att processledare och pedagoger lyckats skapa en tilldtande och trygg ldrandemiljo.

Starkt engagemang i projektgruppen - alla har bidragit med olika kunskaper och
kompetenser.

Stark sammanhallningen i gruppen - vi har medvetet arbetat for att det ska vara hogt i tak
och ett klimat dar alla f&r komma till tals.

Vi har arbetat 16sningsfokuserat.
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Larprocessen har fokuserat pa samtal och gett tid for reflektion, enskilt och i grupp.
Drommarnas Hus tidigare erfarenhet av att driva Socialfondsprojekt har varit viktig.

Deltagande aktorer i projektet

Redogor for vilka aktérer (organisationer, féretag, myndigheter) som ingick i projektet, samt vad de
konkret bidrog med, bade vad géaller engagemang, ekonomiska resurser och paverkansarbete.
Redovisa dessutom arbete i projektgrupp, styrgrupp och/eller referensgrupp samt gruppernas
sammansattning. Hur har grupperna fungerat?

I Sumak har vi arbetat med kompetensutveckling fér 365 deltagare i tre organisationer -
revisionsbyradn PwC, NCC (Constructions och Roads) och stadsdelen Véastra Innerstaden.
Deltagarna har varit medarbetare och chefer i ledningsfunktion.

I Sumak har vi bjudit in samtliga deltagare till tre processdagar. Under projektperioden har vi
ocks3 haft fem ledningstréffar med varje organisation.

Ledningsgruppen fér NCC har varit en for projektet tillfdllig sammanslutning med tva personer
fr&n koncernens tvad bolag NCC Construction och NCC Roads. N&r projektet padgatt nagra
méanader utdkades gruppen med ytterligare en representant. Véstra Innerstaden och PwC
valde att I3ta ordinarie ledningsgrupper ocksa vara projektets ledningsgrupper. Varje
ledningsgrupp har utsett en kontaktperson och ansvarig for projektet, som var projektledare
haft I6pande dialog med mellan traffarna.

Uppslutningen pa ledningstraffarna har varierat, det har inte alltid gatt att samla hela
ledningsgruppen. Forklaringen till detta, har fran organisationernas sida, varit att projektet
genomforts under en tid av omorganisering och stor arbetsbelastning.

Projektet har haft en styrgrupp med representanter for de olika organisationerna och tva
personer fran Sumaks projektledning. Styrgruppen har tréffats for att prata om hur projektet
fortskrider och dela erfarenheter av forandringsarbetet. Medlemmarna i styrgruppen har
agerat vardar for traffarna och pd det sattet bidragit till samverkan mellan organisationerna.

Vi har upplevt att ledningen fér saval PwC, NCC som Vastra Innerstaden har haft stort
fortroende foér Drémmarnas Hus och Xenofilia, alltsedan projektet startade. De har visat
engagemang for att vara med och bidra till ett lyckat projekt. Var externa utvarderare skriver
i sin rapport:

”...Aven i detta projekt har man genomfdrt en uppskattad och framgdngsrik insats, som
sannolikt inte varit mojlig om inte ett grundldggande fértroende hade funnits fran de tre
deltagarorganisationerna.”

Alla tre organisationer har kommunicerat och spridit projektet, savél externt som internt -
aven till medarbetare och chefer som inte deltagit. Kommunikationsarbetet har till stor del
foljt den kommunikationsplan som projektet tagit fram. Artiklar om projektet och vart
arbetssatt har spridits internt i organisationerna via bland annat personaltidningar, intranat
och projektet har ocksd kommunicerats pa arbetsplatstraffar. Externt har organisationerna
kommunicerat sin medverkan i Sumak via medborgar -/ och kundtidningar, p& méssor och
hemsidor.

Sumak har inte haft ndgon referensgrupp kopplad till projektet. Under forprojektet traffade
hela projektgruppen Tobias Schélin, forskare frdn Ekonomihégskolan i Lund och diskuterade
tillsammans med honom var projektidé och arbetssatt.

Under projektet har vi traffat representanter fran andra ESF-finansierade projekt som arbetar
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med mangfald och med en normkritisk ansats. Dessa méten har varit mycket vardefulla och
gett inspiration till planeringen av var larprocess. Vi har ocksa fatt tips om relevant litteratur
som vi anvént i vart eget arbete.

I Sumaks projektledning har representanter féor Drémmarnas Hus och Xenofilia ingatt.
Projektledningen har arbetat med évergripande projektutveckling, strategisk spridning,
projektekonomi, dokumentation. Projektledaren har ansvarat for metodutvecklingen och varit
arbetsledare for projektgruppen.

Féljande aktorer har vi upphandlat tjanster av under projektperioden: (Tobias Schélin) och
Anna Hall (Lemonway), under mobiliseringsfasen bidrog de med stort engagemang och med
en bredd av kompetenser och erfarenheter av mangfaldsarbete och féréndringsledning.

Processtdd Ulrika Melander, Region Skane, gav projektledaren stéd nar ansdkan skrevs.
Helena Berggren, Lansstyrelsen, héll en basutbildning i jamstalldhetsintegrering for
projektgruppen. Gert Mansson, Handisam, var processtdd i tillganglighet och utbildade
projektgruppen. Bade Helena och Gert bidrog med stort engagemang och idéer hur Sumak
kan utvecklas utifran ett jamstalldhets- och tillganglighetsperspektiv. ESF har bidragit med
finansiering av projektet.

Jamstadlldhetsintegrering

Redogor for hur ni arbetat med jamstalldhetsintegrering i ert projekt. Relatera till projektplan och
utmaningar under arbetets gang.

I Sumak har jamstalldhetsarbetet varit viktigt och sjalvklart. Vi har i arbetat aktivt och
medvetet med jamstalldhetsperspektivet genom hela projektet.

Projektledningen hade i forprojektet samtal med ESFs processtdd och fick manga konkreta
tips och rad infér genomférandeprojektet. Féljande mal formulerades for
jamstalldhetsintegreringen i Sumak:

strava efter representativ kénsfordelning bland deltagarna

strava efter jamn konsférdelning i styrgrupp

fora upp jamtalldhetsperspektivet pd agendan i métet med deltagarna

Okad kunskap om jamstélldhet for projektorganisationerna

okad formaga att anvanda jamstalldhetsperspektivet i den egna verksamheten

Var vision for jamstalldhetsarbetet har varit att deltagarna ska se att jamstalldhet ar en
sjalvklarhet. I Sumak har vi utvecklat och testat en systematisk férandringsprocess for att 6ka
deltagarnas medvetenhet om hur de sjalva aktivt kan bidra till en mer inkluderande
arbetsplats. I processen har vi pd olika satt, genom att anvanda kultur och mat som
pedagogiska verktyg, synliggjort r&dande normer (bland annat heteronorm och kénsnorm) i
PWC, NCC och Vastra Innerstaden. Var ambition har varit att deltagarna ska fa 6kad forstaelse
for vad som skapar ojamlikhet och hur nya normer kan se ut.

Koénsférdelningen bland deltagarna har inte varit representativ fér organisationerna. En stérre
andel kvinnor har gdtt utbildningen, det géller bade fér PwC dar utbildningen var frivillig och
for Vastra Innerstaden dar den var var obligatorisk for de flesta deltagarna.

Utfallet har varit 358 deltagare i projektet. Férdelningen mellan organisationerna och kén sag
ut sd hér:

NCC 70 deltagare (10 kvinnor, 60 man)

PwC 138 deltagare (80 kvinnor, 58 man)
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Vastra Innerstaden 150 deltagare (135 kvinnor, 15 man)

Jamstélldhetsperspektivet har haft betydelse bade for utbildningens innehall och vart
genomfdrande. For deltagarna har det inneburit:

att alla kan komma till tals. Processledarna har ocksa varit bra pa att se till att deltagarna fatt
lika utrymme.

att alla har fatt kunskap om jamstalldhet.

processdagarna har letts av bAde man och kvinnor.

vi varit noga med att 13ta deltagarna komma till tals genom att “ga rundor” och férdela ordet.
att deltagarna har bivit sedda och bemétta som individer och inte som en del av ett kollektiv.
jamstalldhet har varit ett satt att se allas olika behov.

att normer, attityder och vérderingar diskuterats under utbildningarna. Deltagarna har fatt
gbra ovningar dar de reflekterat kring sina egna forestallningar om skillnader mellan kvinnor
och man. De har sedan funderat dver, enskilt eller i grupp, hur dessa varderingar och normer
ar kopplade till status och makt. Och ocksa vilka privilegier som féljer av att tillhéra normen
och vilka konsekvenser som kan bli fér dem som avviker fr&n normerna. P3 detta satt har
jamstalldhetsperspektivet lett till 6kad férstaelse for individens villkor och rattigheter i
arbetslivet. Deltagarna har synliggjort och problematiserat olika normer pa den egna
arbetsplatsen, exempelvis kdnsnormer och férestallningar om manligt och kvinnligt. Vi har
ocksa samtalat om andra risker for diskriminering, t.ex. om medarbetarnas méjligheter att
kombinera barn och arbete och villkor fér befordran. Aven begrepp som status, makt,
harskartekniker har diskuterats under processdagarna.

i utbildningsinnehallet har ett av vara fokus varit att belysa fragor kring jamstélldhet. Det har
vi gjort i olika 6évningar, teaterscener, fordomsrum och i samtalen med deltagarna.

att forstaelsen for individers olika behov och perspektiv har belyst genom att 1ata deltagarna
arbeta i olika gruppkonstellationer.

Vi kan idag konstatera att Sumak bidragit till att stéarka medvetenheten om jamstalldhet
internt i Drommarnas Hus och Xenofilia genom:

basutbildning i jamstalldhetsintegrering for hela projektgruppen.

att anvanda ESFs checklista for “Jamstalldhetssakrad utbildning”.

att se och bemodtta projektmedlemmarna som individer och inte som en del av ett kollektiv.

Kdénsférdelningen bland deltagarna har varit representativ. Det forefaller som om kvinnor och
mé&n har fatt samma médjligheter att delta i kompetensutvecklingen. I utvérderingen fatt svara
pa fragan om de upplevt att ndgot hindrat dem att delta i den omfattning som var planerat.
Av svaren framgar att en férhallandevis stor andel, ndstan en fjdrdedel angett att sa varit
fallet. Bland svaren marks ingen skillnad i férdelningen nar det avser organisation eller kén.

I styrgruppen har det varit uteslutande man som representerat medverkande organisationer.
Kénsfordelningen i ledningsgrupperna har varit tva mén och 1 kvinna (NCC) 3 man och 4
kvinnor (Vastra Innerstaden) och 4 man och 6 kvinnor i PwC.

Tillganglighet for personer med funktionsnedsittning

Redogor for hur projektet arbetat for att forverkliga visionerna vad galler tillganglighet i projekt.
Relatera till projektplan och utmaningar under arbetets gang.

Projektledningen hade i forprojektet samtal med en tillgédnglighetskonsult fran Handisam som
ocksd &r ESFs processtdd och fick manga konkreta tips och rad infér genomférandeprojektet.
Féljande mal formulerades for tillganglighetsintegreringen i Sumak:

Alla deltagare, oavsett funktionsférm&ga, ska kunna delta i vara aktiviteter pa lika villkor.
Fora upp tillganglighetsperspektivet pad agendan i métet med deltagarna.
Okad kunskap om tillganglighet i projektorganisationen.
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Okad férmaga att anvénda tillganglighetsperspektivet i den egna verksamheten.

Utvarderingsrapporten visar att en fjardedel av deltagarna upplevt hinder att delta i den
omfattning som planerats. I kommentarerna pa fragan ar det dven likartade synpunkter som
framtrader kring hindrens karaktar. Det handlar i viss utstrackning om privata skal och
sjukdom, men i férsta hand om att kompetensutvecklingen krockat med det vardagliga
arbetet.

I bérjan av genomfdrandeprojektet fick hela projektgruppen mdéjlighet att traffa ESFs
processtdd for att lara mer om tillganglighet och for att gemensamt kunna arbeta fram
riktlinjer for genomférandeprojektet.

I Sumak har mangfald kopplats till samtliga sju diskrimineringsgrunder. Vi har genom hela
projektet arbetat med ett tillganglighetsperspektiv for att saval projektmedlemmar som
deltagare med olika behov ska kanna sig inkluderade och for att bidra till stérre 6ppenhet
kring tillganglighetsfragor.

For deltagarna i projektet har tillganglighetsperspektivet inneburit att:

vi har tagit hansyn till deltagarnas behov nar vi planerat den fysiska miljén for utbildningen
och maten som serverats. Vi har ocksa fragat deltagarna om de har andra behov for att kunna
tillgodogéra sig utbildningen pa basta satt.

vi har i inbjudningarna till processdagarna bett deltagarna att komma parfym- och rékfria och
tanka pa eventuella allergiker.

normer, attityder och varderingar kring funktionshinder har belysts under processdagarna.

vi har haft deltagare med synliga och osynliga funktionsnedsé&ttningar. Férstaelsen for
ménniskor med olika behov har belysts genom att |ta deltagarna arbeta i olika
gruppkonstellationer.

Vi kan idag konstatera att Sumak bidragit till att starka medvetenheten om tillgangligheten i
bada organisationerna genom:

basutbildning i tillganglighetsintegrering for hela projektgruppen. Utbildningen handlade om
fysisk, informativ och kommunikativ tillgénglighet.

att vi under projektet sett och bemott projektmedlemmarna som individer med olika behov.
projektledningen har tagit hansyn till projektmedlemmarnas behov av tolkning och skriftlig
information har formulerats pa enkel svenska.

Regionala prioriteringar

Redogor for de eventuella regionala prioriteringar som ni arbetat med.
Vi har inte arbetat med regionala prioriteringar.

Spridning och paverkansarbete

Redogdr for hur ni arbetat med spridning och paverkansarbete.

- Vilka personer/organisationer har ni riktat er till?

- Hur kan projektets idéer och erfarenheter omsattas i annan verksamhet?

- Vilka ytterligare insatser fér paverkansarbetet skulle behévas for att na dit ni vill? Vem/vilka bér
gobra det?

I Sumak har vi arbetat med spridning och paverkansarbetet under hela
genomfdrandeprojektet. FOr oss har detta arbete varit en process som inkluderat Drémmarnas
Hus och Xenofilias eget ldrande av projektet och informations- och paverkansarbete till
externa malgrupper.

Inom ramen fér vart spridnings- och paverkansarbete har vi producerat tva filmer, och
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kommunicerat projektet och vart arbetsséatt via Drémmarnas Hus och Xenofilias nyhetsbrev,
personliga méten, méssor och pa en avslutande spridningskonferens.

I projektet har vi aktivt jobbat med media och fatt mycket uppmarksamhet i lokal press. Vid
projektstarten bjod vi in till presskonferens som resulterade att projektet uppmarksammades i
Sydsvenskan, Skdnska Dagbladet, City, Metro, TV4, Sydnytt och Vart Malmé. Vi har ocksa
spridit projektet genom slag Radio Malmo&hus, Sveriges Radio och i Fria Tidningar. Under
projektets gang har vi ocksa arbetat aktivt med organisationernas interna tidningar. Till
spridningskonferensen hade vi bjudit in media och Sydsvenskan och tidningen City var nagra
som skrev om projektet och vara erfarenheter.

Kommunikationsaktiviteterna har riktats till:

personer som pa olika satt arbetar med utvecklings- och férbattringsarbete pa
likabehandlingsomradet i féretag och offentlig verksamhet

ESF-projekt och ideella féreningar som arbetar for 6kad mangfald och mot diskriminering
rektorer och pedagoger grund- och gymnasieskolor

Pedagogiskt Centrum, Malmé Stad

Malmé Hogskola

politiker och tjdnstemé&n i Malmé Stad och inom Region Skane

kulturinstitutioner

tv, press, radio

Vi har ocksd presenterat projektet p& Nordbygg, en av byggbranschens stérsta massor, dar vi
presenterat Sumak. Xenofilia och Kryddor fran Rosengard har en publik verksamhet déar
matambassaddrer méter allmanhet pd bokdagar, matmassor och events. Under alla dessa
evenemang har vi presenterat Sumak. Drémmarnas hus har manga studiebesék fran nar och
fidrran och pa samtliga har vi presenterat Sumak. Bade Xenofilia och Drémmarnas hus har
kommunicerat arbetet genom sina hemsidor, facebook och twitter.

Hur kan projektets idéer och erfarenheter omsattas i annan verksamhet?
Bade Drommarnas Hus och Xenofilia kommer att ta tillvara resultatet av projektet och
fortsatta sprida kunskap och erfarenheter av arbetet.

Xenofilia kommer att erbjuda Sumak som en utbildning fér naringslivet. Den metod som
utvecklats i projektet ar unik och ger ett dokumenterat resultat, vilket ar viktigt. Det finns i
nuldget flera intresserade foretag och organisationer. Flera av foretagen kommer frén
byggbranschen, vilket @r spannande eftersom den branschen har en dokumenterad karv
instélining till mangfald.

Drommarnas Hus kommer ocksa ta tillvara erfarenheterna, i férsta hand genom att sprida
kunskap och s6ka samarbete med pedagoger och elever i grund- och gymnasieskolor.
Dréommarnas Hus har mer &n 20 ars erfarenhet av att arbeta med natur och kultur i socialt
forandringsarbete. Med de erfarenheter som projektet gett kommer Drémmarnas Hus att
kunna blir ett viktigt stéd for larare och pedagoger i skolornas likabehandlingsarbete.

Vi har inom ramen fér projektet dokumenterat var larprocess och tagit fram
informationsmaterial om Sumak som spridits till flera verksamheter. Vi skulle vilja sprida
materialet till annu fler féretag, skolor, natverk fér pedagoger och andra kommuner. Vi tror
att de flesta verksamheter som vill arbeta aktivt med mangfaldsfragor och likabehandling
skulle finna var larprocess intressant och som ett innovativt sétt att engagera hela
organisationen i ett férdndringsarbete som syftar till att framja mangfald och motverka
diskriminering.
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Vi hoppas sjalvklart ocksa att organisationerna som deltagit i projektet tar tillvara pa
deltagarnas kompetens och fortsatter arbeta mer systematiskt och kontinuerligt med
mangfaldsfrdgor. Vi hoppas ocksd att atgardsforslagen som tagit fram under processdagarna
implementeras i arbetsplatsen. Férhoppningsvis kommer fler medarbetare frén
organisationerna fa méjlighet till samma kompetensutveckling.

Projektet har manga goda ambassadérer och bade Drommarnas Hus och Xenofilia kommer pa
olika satt fortsatta arbeta med samhallsutveckling och inkludering, garna i samarbete med de
organisationer som medverkat i Sumak.

Extern utvardering

Redogor for hur den externa utvarderaren (om det ar aktuellt) konkret bidragit i projektarbetet. Vilket
stdd har det varit for projektledningen och hela projektet?

Tranquist Utvardering har haft i uppdrag att I6pande utvardera Sumak. I sin roll som
foljeforskare har han oberoende granskat projektet.

Var utvérderare har gjort flera konkreta insatser med syfte att kunna ge underlag fér god
styrning mot projektets mal medan projektet pagatt:

En inledande enkat i mobiliseringsprojektet bland berérda verksamhetsféretradare for NCC,
PwC och Vastra Innerstaden i syfte att analysera forankringen av projektet. Parallellt stalldes
en motsvarande enkat till personer som var tanka att delta i projektet.

I anslutning till projektslut genomférdes en enkatundersdkning bland samtliga deltagare.
Fokus for denna enkat vara att analysera vilken effekt projektet haft pa attityder och
kunskaper om mangfald och vad det &r fér mekanismer i projektet som kan ha bidragit till
denna effekt.

Kontinuerliga méten med projektledaren.

Enkat till Sumaks projektledning och projektgrupp.

Genomlasning av de utvarderingar som deltagarna gjort efter processdagarna.

Moéten med deltagare under processdagar och ledningstraffar.

Utvarderingsseminarier med projektgruppen.

Tranqvists utvardering har genomfoérts enligt principerna fér en larande utvardering. Det
innebar att utvarderare haft till uppgift att dokumentera erfarenheter som uppkommer i
projektet och att kontinuerligt vardera hur val Sumak natt sina mal for att mojliggéra
forandringar under projekttiden.

Sumaks projektledare har sedan mobiliseringsprojektet haft en I6pande dialog med
utvarderaren. Vara samtal kring utvecklingen i projektet har varit mycket vardefulla for vart
eget larande och stimulerat utvecklingen av projektet.

Projektledningen och projektgruppen har ocksa fatt dterkoppling kring projektets utveckling
under sarskilda utvarderingsseminarier. Vid dessa seminarier, som fungerat som
lagesavstamningar, har vi kunnat géra en gemensam tolkning och analys av det presenterade
materialet. Diskussionerna har sedan kunnat inriktas pa att identifiera behov av ytterligare
justeringar i projektet.

I utvarderingsrapporten (bifogas som bilaga) beskrivs resultatet av den utvardering som
genomforts av Sumak. I denna rapport sammanstélls all framtagen dokumentation till en
overgripande och summerande analys av projektets genomfdérande. Rapporten ser vi som en
kvalitetssakring av projektets utveckling och resultat.
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Egenutvéardering

Redogdr for hur ni sjalva arbetat med att utvardera ert arbete. Vilket stéd har det varit for
projektledningen och hela projektet?

I Sumak har vi valt att arbeta med larande utvardering. Genom att arbeta med kontinuerlig
uppfdljning och egenutvardering har vi kunnat ta tillvara erfarenheter och lardomar fér att
forbattra genomférandet under projektets gang. P& sa satt har vi kunnat bedéma och vérdera
om projektet varit pa ratt vag, dvs om vi uppnatt de resultat som krévts for att uppfylla
projektets syfte:

Vi har I3tit deltagarna utvérdera processdagarna och ledningstréffarna. Fragorna har tagits
fram i dialog med var externa utvérderare.

Projektledare har tillsammans med processledare och pedagoger utvarderat varje processdag.
Vad gick bra - och varfér? Vad gick inte s& bra - och varfér? Vi har dd ocksa gatt igenom
deltagarnas skriftliga utvarderingar.

Mat- och kulturpedagoger har skriftligen dokumenterat sitt arbete. Hur har vara pedagogiska
verktyg fungerat i moétet med deltagarna?

Projektledningen och projektgruppen har ocksa gjort individuella utvarderingar av projektet,
en av dessa gjordes av projektdgare Drommarnas Hus och den andra av var externa
utvarderare.

Alla utvarderingsresultat har presenterats pa projektledningsméten.

Projektgruppen har tréffat var externa utvédrderare pa utvdrderingsseminarie. Vi har da
tillsammans gjort gemensamma reflektioner kring projektet, var arbetssituation och
arbetsprocess. Vad &r det som gor skillnad? Utifran vara erfarenheter har vi férandrat och
forbattrat larprocessen och vart eget arbete.

Drémmarnas Hus har i sin roll som arbetsgivare gjort utvarderingar med mat- och
kulturpedagoger, bade individuella och i grupp. Dessa samtal har bland annat handlat om hur
pedagogerna upplever att deras kompetens tas tillvara i projektet och deras tankar kring
kommunikationen, delaktigheten och férutsattningarna fér arbetet.

Projektledningen har gjort riskanalyser under projektets gang.

Ett vanligt satt att arbeta med utvardering ar att i slutet av projektet bedéma om man féljt
projektplanen och vad de planerade aktiviteterna har resulterat i. Men lika viktig ar att ta vara
pa erfarenheter och ldrdomar under projektets gang for att pd sa satt kunna férbattra
genomfdrandet.

I Sumak har vi arbetat med bade uppfdljning av projektet och egenutvérdering. Dessa bada
delar har haft kopplingar till Sumaks mal, men de bada funktionerna har svarat pa olika fragor
och kompletterat varandra.

Uppfdljningen av projektet har handlat om att vi samlat in information om indikatorer
kopplade i forsta hand till projektets aktivitetsmal (hur manga som deltagit, hur manga
aktiviteter). Uppfdljningen har med andra ord svarat pa hur det gar, medan utvarderingen
svarat pa varfor det gar som det gar.

I vdra egna utvarderingar i projektgruppen har vi reflekterat kring vad det &r som har lett till
resultaten. Vad gick bra - varfér? Vad gick mindre bra - varfor? Att bara fa svar pa dessa
viktiga fragor nar projektet ar slut &r inte till s3 stor nytta. Vara egna utvarderingar har syftat
till att kritiskt granska och vérdera det som hant i projektet, ofta i relation till var
problembeskrivning och vara projektmal.

I var egen utvéardering har vi foljt hela processen i Sumak och reflekterat kring hur den
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utvecklats. Var egenutvardering har alltsa syftat till att analysera var egen process, men
ocksa projektets resultat och maluppfyllelse. Leder t.ex. projektets aktiviteter till resultat som
gor att individer blir mer medvetna om hur de kan bidra till en mer inkluderande
arbetsplatskultur?Leder projektinsatserna till att nya rutiner inarbetas och ger effekter i
organisationerna?

Vé&gen till projektmalen &r sallan rak i den hér typen av komplexa och nyskapande projekt och
darmed svar att staka ut pa férhand. Vi har stéllts infér nya val och viktiga beslut som vi varit
tvungna att fatta under projekttiden. Darfor har det varit viktigt for oss att arbeta med félja
hela processen och dra ldrdomar av vart eget arbetet under projektets gang.

Kommentarer och tips

Vilka tips skulle Du vilja delge framtida projekt? Vad gick bra och varfér? Vad gick mindre bra och
varfor?

Att driva kompetenshéjande insatser p& mangfalds- och likabehandlingsomrddet kraver dels
kunskap om férandringsarbete i organisationer, men ocksa specifik kunskap om
forandringsarbetet pd omradet. Till de som vill arbeta med liknande férédndringsarbeten inom
likabehandlingsomradet vill vi ge féljande tips:

Sakra att alla involverade har en samsyn pa projektets syfte och mal och gemensamma
definitioner.

Involvera ledningen for medverkande organisationer tidigt i processen och i
kartlaggningsarbetet. Ta reda pa hur projektet blir intressant och relevant for malgruppen.
Skapa en angeldgenhetskansla for projektet. I Sumak har vi kopplat projektet till var
omvadrldsanalys som gjordes i mobiliseringsfasen.

Undersdk om det finns personer i medverkande organisationer som vill och kan engagera
extra i projektet - de kan fungera som viktiga ambassadorer.

Férankra projektet val i olika kommunikationskanaler. Var tydlig med férvantningar p§
deltagarna men ocksa vad ni tror att kompetensutvecklingen kan ge deltagarna.

L3t reflektion vara en viktig del i larprocessen. Avsétt tid for deltagarna att reflektera dver pa
vilket satt ny kunskap (t.ex. om status och harskartekniker) ar relevant fér hen.

L3t deltagarna formulera individuella uppdragsavtal under larprocessen dar de manifesterar
sin vilja att bidra till forandring och till att utvecklas. Det kan vara ett satt for deltagarna att
formulera sitt larande och bi uppmuntrade att éverfora det till det dagliga arbetet.

I8t mangfaldsarbetet bli en del av organisationens verksamhetsutveckling. Ta vara pa
deltagarnas kompetens och inkludera dem i detta arbeta.

Arbeta med olika pedagogiska verktyg for att variera formerna for larande och stimulera med
olika sinnen. L3t deltagarna arbeta enskilt och i olika gruppkonstellationer.

Arbeta kontinuerligt med egenutvardering av projektet - gor reflektioner efter varje
utbildningstillfélle och ledningstraff.

Kontaktpersoner
Vilka personer kan den som ar intresserad av ytterligare information kontakta?

Lone Lindstrom, Drémmarnas Hus. Telefonnummer: 040-31 15 82. Mejladress:
lone@drommarnashus.se



