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NAGRA INLEDANDE ORD

Denna rapport ar resultatet av ett ars samarbete mellan Arbetsférmedlingen och
Arbetsmarknadsforvaltningen inom Helsingborgs stad, under flaggan for
Samordningsférbundet Helsingborg.

Det ar en kartlaggning av vad en liten men representativ del av arbetsgivarna i
Helsingborgs naringsliv har berattat om sina synsatt, behov och forutsattningar till
att anstalla personer med funktionsnedsattning och anpassningsbehov i arbete,
och i vissa fall personer ur andra fokusgrupper pa arbetsmarknaden.
Arbetsgivarna har ockséa beréattat om sin syn pa rekrytering och
kompetensforsorjning i stort och pa hur de ser pa sitt foretags koppling till
samhallsnytta.

Kartlaggningen ska vagleda vara organisationer i hur vi kan stétta arbetsgivare i
att vilja och kunna anstalla personer med funktionsnedsattning och
anpasshingsbehov i arbetet.

Tack till dig som deltog i var omvarldsanalys, eller i nagon av de idégenererande
workshoparna.
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INLEDNING

Arbetsférmedlingen och Arbetsmarknadsférvaltningen inom Helsingborg stad
verkar for att fa fler arbetsstkande personer i arbete. Personer med
funktionsnedsattning och anpassningsbehov sticker sedan lange ut i
arbetsldoshetsstatistiken och ar i behov av extra stdd. Darfor finns det ett
underliggande behov av att framdver rikta ljuset mot arbetsgivarna, fér att 6ka
dessa personers mojligheter till arbete.

Under perioden 201101-211031 har Arbetsférmedlingen och
Arbetsmarknadsférvaltningen, med hjalp av Samordningsférbundet Helsingborg,
gjort en kartlaggning riktad mot Helsingborgs privata naringsliv.

SYFTE

Kartlaggningens Overgripande syfte ar: att fa férdjupad kunskap om
arbetsgivarnas behov, férutséttningar och deras syn pa att anstélla personer med
funktionsnedséttning och anpassningsbehov i arbete.

Kartlaggningen vill ge svar pa: Vad &r avgérande enligt arbetsgivarna for att de
ska vilja och kunna anstélla personer med funktionsnedséttning och
anpassningsbehov i arbete? Vilka ar framgangsfaktorerna? Vilka fallgropar har
arbetsgivarna tagit lardom av? och vilka goda exempel kan spridas vidare for att
skapa nyfikenhet och engagemang hos fler arbetsgivare? Kartlaggningen har
aven undersokt hur arbetsgivarnas upplever sin vardag kring rekrytering och
kompetensférsdrjning. Aven hur arbetsgivarna kopplar ihop samhallsnytta och
affarsnytta. Finns det en koppling mellan dessa som far arbetsgivarna att vilja
bidra till en mer inkluderande arbetsmarknad? Och hur anvander de sig av lokala
foretagsnatverk?

METOD

Kartlaggningen inleddes med en omvérldsanalys, for att fa en bild av vilka
organisationer och vilka fragor de driver gentemot Helsingborgs privata
naringsliv. Personer med olika arbetsroller inom Helsingborg stad,
Arbetsférmedlingen, rekryteringsbolaget Arena Personal, Samhall, Helsingborgs
Foretagsgrupper och Tillvaxt Helsingborg har varit samtalspartners. Kontakt togs
aven med processledare inom Goéteborgs Samordningsférbund, som drivit en
process utifran ett arbetsgivarfokus. Tack vare omvarldsanalysen fanns en bra
grund till det fortsatta arbetet.

Datainsamlingen gjordes genom semistrukturerade intervjuer med fyrtioatta
utvalda arbetsgivare inom Helsingborgs naringsliv, dar sju av Helsingborgs
framsta branscher representerades: vard-och omsorg, utbildning, tillverkning,
transport och magasinering, handel, féretagstjanster och bygg. Endast inom
vard- och omsorg har urvalet, pa grund av pandemins effekter, fatt breddas till att
inkludera tva arbetsgivare fran offentlig sektor.

Arbetsgivarna i kartlaggningen har mellan fem till sjuhundra anstallda och har i
de flesta fall en god tillvaxtprognos. Flera av féretagen finns aven i andra delar av
landet, men intervjuer har genomférts med agare, verksamhetsledare eller
personalansvarig pa foretaget i Helsingborg for att behalla den lokala



forankringen. Arbetsgivarna har ocksa valts utifran om de till synes har respektive
inte har erfarenhet av att anstélla personer med funktionsnedsattning och
anpassningsbehov i arbete med stéd av I6nebidrag. Darigenom har likheter och
skillnader analyserats, i hur arbetsgivarna resonerar och om deras erfarenhet
eller brist pa erfarenhet har betydelse.

Datan har analyserats utifran kvalitativ innehallsanalys med samma teman som
intervjuerna: rekrytering och kompetensférsorjning, erfarenhet av att anstalla
personer med funktionsnedsattning eller personer inom évriga fokusgrupper,
samt samhallsengagemang och natverkande. Analysen av arbetsgivarnas
berattelser ledde fram till femton insikter.

Fyra workshopar har agt rum for att generera idéer och 16sningsférslag. Deltog
gjorde cirka 40 medarbetare och chefer inom Arbetsformedlingen och
Helsingborg stad (OBS! Flera forvaltningar har varit representerade sadsom
Arbetsmarknadsférvaltningen, Stadsledningsforvaltningen och
Socialférvaltningen). Workshoparna genomférdes med metoderna designstudio
och cafémodellen och ledde fram till en mangd I6sningsférslag, som framdver ar
amnade att testas och utvecklas vidare. Forslagen ar med andra ord inte fardiga.

En jamférande studie har aven gjorts inom vara organisationer for att undersoka
vilken koppling medarbetarna anser sig ha till begreppet social hallbarhet. Vem
bar ansvaret for social hallbarhet? och ar det nagonting som de anser sig bidra
till i sitt vardagliga arbete?

Slutligen har vi aterfort en del av kartlaggningens resultat till de arbetsgivare som
deltog i intervjuerna.



SA HAR LASER DU RAPPORTEN

Det arbetsgivarna berattade ar sammanstallt i det fordjupade materialet (del 2).
Ur sammanstallningen féddes femton insikter, som du hittar i del 1. Insikterna
anvandes som underlag fér workshop, dar en massa idéer och I6sningsforslag
kom till. Tillsammans lagger de grunden fér de reckommendationer och
I6sningsforslag som nu ldAmnas. Om du vill fa en grundlig férstaelse for
kartlaggningen i sin helhet, bérja da nerifran. Kan du inte barga dig och vill redan
nu ta del av resultaten? Ga direkt till sida 8.




BEGREPPSFORKLARINGAR

Funktionsnedsattning: nedsatt formaga att fungera fysiskt, psykiskt eller
intellektuellt. Det kan vara i olika grad och paverka livet olika mycket.

Anpassningsbehov i arbete: behov av att anpassa arbete till personens
forutsattningar. En funktionsnedsattning innebéar inte per automatik att en person
aven har anpassningsbehov i arbete. Det beror pa vilket typ av arbete personen
har och vad den férvantas gora.

Fokusgrupperna: ett samlingsnamn for personer som har svarare att trada in pa
arbetsmarknaden (funktionsnedsatta, lagutbildade, ungdomar, aldre an 54 ar,
utrikesfédda och langtidsarbetssdékande). Omnamns ibland som “utsatta
grupper”, vilket vi i denna rapport véljer att ta avstand fran.

Lénebidrag: ekonomiskt anstallningsstéd som Arbetsférmedlingen kan bevilja till
arbetsgivare som anstaller en person som har nedsatt arbetsformaga (p g a
funktionsnedsattning) jamfort med arbetets krav.

Socialt ansvarstagande: att foretag ska ta ansvar for hur de paverkar samhallet,
ur ett ekonomiskt, miljdomassigt och socialt perspektiv. Bygger pa idéen om att
alla (regering, foretag, organisation och civilsamhalle) bar ansvaret for ett
valfungerande samhalle. CSR ar den internationella motsvarigheten.

Samhallsnytta: ett begrepp med bred betydelse av att foretaget bidrar till
samhallet.

Ordinarie rekryteringskanaler: de kanaler som arbetsgivarna anvander mest for
att rekrytera till ordinarie tjanster tex annonsera i olika kanaler och anvanda egna
natverk.

Med erfarenhet/ utan erfarenhet/ldg grad av erfarenhet: visar arbetsgivarnas
olikheter i erfarenhet av att anstélla personer med anpassningsbehov i arbete till
foljd av funktionsnedsattning eller erfarenhet av att anstalla personer ur andra
fokusgrupper.
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REKOMMENDATIONER

Underlag fér rekommendationer och I6sningsférslag

finner du i insikterna pa sidorna 20-36.

SKAPA DIALOG

Arbetsgivarna forvantar sig att vi initierar och underhaller kontakten
och att vi:

e berattar om vara uppdrag och vad vi kan erbjuda
o tar hansyn till vilka de ar och vad fér verksamhet de bedriver nar vi
kontaktar dem, inte enbart talar utifran ett individperspektiv

Var proaktiva i kontakten!

Vara organisationer behdver anvanda mer dialog och information som
komplement till varandra for att hbja kunskap, utmana attityder och ge stéd (se
ovriga rekommendationsomraden). Da kommer vi att synas mer och bidra till att
arbetsgivarnas vilja och férmaga att anstalla personer med funktionsnedsattning
Okar. Vi behdver bli mer proaktiva for att na fram till fler arbetsgivare.

Arbetsformedlingen styr sina kunderbjudande utifran “digitalt forst”. Helsingborg
stad har vunnit pris for att vara Sveriges IT-kommun, med motiveringen: “vagar
blicka ut i varlden och in i framtiden”. Liksom dialog och information kompletterar
varandra sa gor aven digitala och analoga kommunikationsvagar det. Vi behdver
komma ihag att anvanda bada sorters kommunikation for att méta arbetsgivarna
pa de arenor som de befinner sig.
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Arbetsgivarna ar inte en homogen grupp. Hur dppna de ar fér kontakt, och i
synnerhet till fortsatt dialog, beror pa deras upplevda behov av stdd. Vara
organisationer behdver vara medvetna om den variation som finns, och utifran
det anpassa det satt vi tar kontakt och formedlar vart budskap. Da nar vi dven
arbetsgivare som vi idag endast har lite, eller ingen, kontakt med. Dar finns det
outnyttjad potential.

AG klarar sig bra AG vill veta mer AG vill prata
pé egen hand, om vara med oss for att
men dppen for uppdrag och fa stod i

kontakt vad vi erbjuder rekrytering

Bilden ovan visar variationen av arbetsgivarnas upplevda behov av stéd och dialog.

Losningsforslag att testa (vissa I6sningsférslag kan testas pa flera
rekommendationsomraden)

Anvand befintliga lokala natverk for 6kad synlighet. Valj ut vilka! Ta
plats! Uppratta samarbetsavtal for att legitimera narvaro. Tydliggor
uppdrag for de som ska representera vara organisationer. Mer &n en
medarbetare bor utses och delta kontinuerligt i samma natverk.

Anvand metoder som TED-talks och Pecha Kucha. | syfte att skapa
uppmarksamhet kring ett &mne pa ett snabbt och energifyllt satt.

Se over digitala kanaler for 6kad anvandarvanlighet. Rensa och
uppdatera information kopplat till arbetsgivararbetet. Lanka narliggande
uppdrag till varandra. Lanka aven information som ar
organisationsoverskridande.

Anvand arbetsgivarna som goda exempel. Lat arbetsgivare med
erfarenhet av att anstélla personer med funktionsnedséattning och
anpassningsbehov i arbete bli ambassadorer och tala till andra
arbetsgivare. Spela in filmer, gor utskick med intervjuer, bjud in till
natverkstraffar och dialog. Anvandbart for att héja kunskap, utmana
attityder och vara organisationer finns med for att ge st6d. Lat
arbetsgivare fran olika branscher och olika storlek pa féretag fa ge sitt
perspektiv.
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HOJ KUNSKAPEN

Arbetsgivarna sager att de vill ha mer kunskap om:

vilka tjanster vi erbjuder kopplat till rekrytering

vara matchningsuppdrag av personer i fokusgrupper till arbete

hur de sjalva kan agera for att na fokusgrupper i rekrytering

vilka ekonomiska st6éd som finns for anstéllning av personer i

fokusgrupper

e vilka anpassningsstdd som finns i anstallning av personer med
funktionsnedsattning

o vilka lokala féretagsnatverk som finns

Erbjud olika kunskapshéjande insatser!

Arbetsgivarnas behov av kunskap ar brett och kan bemétas pa olika satt. Primart
bor kunskapshojande insatser riktas till arbetsgivarna som vill och ser férdelar
med att forbattra sina rekryteringar. Det &r samma arbetsgivare som visar storst
vilja till samarbete och efterfragar vart stod, vilket gér dem mottagliga for ny
kunskap. Vi ska dock inte ta for givet att arbetsgivarna kontaktar oss for detta
andamal. Aven i denna fraga férvantar sig manga att det ar vi som “knackar pa
dorren” och erbjuder var kunskap.

Var kunskap om matchning av personer med funktionsnedsattning ar
grundstommen i att arbetsgivarna vill, kan och framférallt ser méjligheterna i att
anstalla. Var kunskap presenteras genom det stod vi ger dagligen i olika kanaler,
men boér ocksa presenteras via kunskapshdjande insatser i olika sammanhang.
Detta galler aven den kunskap vi har att formedla om andra fokusgrupper och
deras behov av anpassning i arbete, som exempelvis sprak men ocksa kulturella
skillnader och likheter.

Losningsforslag att testa

o Aterkommande informationskampanjer. Goda exempel ska vara den
roda traden. Pa reklampelare, bussar och i medier. Ska belysa olika
perspektiv - arbetsgivarens, personens och samhallets.

“Tédnk om vi kunde gjort en serie sadsom ICA reklamen”.

o Skapa en referensbank av arbetsgivare med erfarenhet av att anstalla
personer med funktionsnedsattning och anpassningsbehov i arbete.
Anvand arbetsgivare som vill vara med och sprida goda exempel till andra
arbetsgivare och aktérer. Lat sedan SIUS, foretagsradgivare, matchare,
affarsutvecklare m.fl. anvanda denna bank for att hdja kunskapen hos
andra arbetsgivare.

 Digital handledarutbildning i spelformat. For att formedla kunskap om
arbetsmiljdlagar och férsakringar infér en praktik. Aven for att satta
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ramarna for hur arbetsgivaren boér tanka utifran sin roll som handledare
och i méte med personen. Anvand gamification och grafisk design, med
inspiration fran spel dar spelaren forflyttar sig runt pa spelplanen. Detta
for att fa arbetsgivaren att vilja ta sig igenom utbildningens olika steg med
bibehallen entusiasm. Lank skickas av den som ansvarar for
praktikbeslutet till berérd arbetsgivare. Efter genomférd utbildning skickas
en signal till samma person, som darefter kontaktar arbetsgivaren for att
stdmma av kring eventuella fragor. Ansvarig person inom vara
organisationer ska ha méjlighet att I&gga till information till
utbildningen/spelet, med inriktning pa personer med funktionsnedsattning
och anpassningsbehov i arbete.

Informationstraff som tvastegsraket.

Hall informationstraffar for arbetsgivare, men fokusera pa en bransch i
taget. Pa traffarna ska arbetsgivare med erfarenhet av att anstalla
personer med funktionsnedsattning dela med sig av sina erfarenheter och
prata med andra arbetsgivare. Personerna som kommit ut i anstallning
ska ocksa vara dar och ges méjlighet att dela sitt perspektiv. Vara
organisationer ska finnas pa plats for att beratta om hur vi kan stétta
arbetsgivarna innan och under anstallning av en person med
anpassningsbehov.

Arbetsgivarna som deltagit pa traffen ska kunna kontakta vara
organisationer om det uppstatt intresse for samarbete. De ska da bli
erbjudna att inga i ett gemensamt natverk dar vara organisationer foljer
arbetsgivarna éver en tidsbestamd period, samtidigt som arbetsgivare
sinsemellan far tillgang till varandra.

UTMANA ATTITYDER

Vi ser att arbetsgivarnas attityder behdver exponeras for:

den stora mangfalden av funktionsnedsattningar

mojligheter i att anpassa arbete efter en person eller grupp med
funktionsnedsattning

att personer med funktionsnedsattning har kompetens som matchar krav i
ordinarie rekryteringar och inte nédvandigtvis behéver komma i arbete
genom kompletterande rekryteringskanaler

praktik som en mdjliggérare infor anstallning eller for att kompetenshéja
personen

sambandet mellan samhallsnytta och affarsnytta

Utmana arbetsgivarnas perspektiv pa vad som ar majligt!

Arbetsgivarnas forhallningssatt visar att de har ett smalt perspektiv pa vad en
funktionsnedsattning ar och vilka mdjligheter det finns att anpassa i arbetet. De
som uppger sig inte ha behov av kontakt med oss svarar inte med latthet pa vara
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tjanster och kontaktforsok. Det kravs en attitydpaverkan i flera steg och éver tid
for att na dem.

Arbetsgivare som ar 6ppna for stod fran vara organisationer har samma
stereotypa forhallningssatt och behdver ocksa utmanas. De behdver exponeras
for insatser som vidgar deras perspektiv pa vad som ar majligt. Det galler bade
for att se mojligheten att anstalla personer med funktionsnedsattning och
anpassningsbehov och for att se kompetensen hos personen.

Arbetsgivare som beskriver sina féretag och branscher som komplexa och
nischade, snavar darmed in beskrivningen av vem som passar pa foretaget. Vara
organisationer behdver vara palasta for att kunna beméta arbetsgivarna med
dialog som utmanar detta synsatt.

Oka synligheten i ordinarie rekryteringskanaler!

Arbetsgivarna ser inte personer med funktionsnedséattning i ordinarie
rekryteringskanaler. Det minskar personernas synlighet for att matcha lediga
tjanster. Om vi kan 6ka synligheten sa paverkas ocksa arbetsgivarnas attityd och
medvetenhet till att se personer med funktionsnedsattning i ordinarie kanaler, inte
bara i kompletterande.

Besvara arbetsgivarnas “varfor” och “what's in it for me”’!

Arbetsgivarnas kostnadsperspektiv och farhagor kring att rekrytera ar nagonting
som vara organisationer behdver kunna beméta, for att hjalpa arbetsgivarna att
se kopplingen mellan samhallsnytta och affarsnytta. For det kravs att vi inte bara
talar for de mjuka vardena, som att tala till arbetsgivarnas hjarta, utan aven for de
mer sakligt kopplade till Ibnsamhet. Vi behéver kunna besvara arbetsgivarnas
“varfor” och “what's in it for me?”.

Losningsforslag att testa

o Utveckla ett digitalt verktyg for superkraft-CV. Ta fram en ny typ av
CV som férmedlar personens “superkraft”. Visa bilder pa personen i
aktivitet. Anvand lankar och filmer som visar framgangsberattelser,
berattat av bade arbetsgivare med erfarenhet av att anstalla personer
med funktionsnedsattning och av personerna sjalva. | det personliga
brevet ska det finnas utrymme for att beskriva formella kompetenser,
personliga egenskaper, lardomar fran livet och anpassningsbehov i
arbete, for att kunna visa och bli den basta versionen av sig sjalv.
Verktyget ar en mall som ska vara anvandarvanligt och
tillganglighetsanpassat till olika funktionsnedséattningar.

En genomférandeidé ar att vidareutveckla Al-roboten Emely, som idag
erbjuder stod i intervjuteknik och CV-skrivning och en lokal testbadd inom
Helsingborg stad. Genom en kartlaggning av fokusgruppens behov kan
verktyget vidareutvecklas.

e Lat personer med funktionsnedsattning och anpassningsbehov i
arbete statuera goda exempel. Spela in filmer i olika lokala arbetsroller
dar personen berattar om sitt arbete och anpassningsbehov. Komplettera
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med arbetsgivarens berattelse. Anvand darefter filmerna i samtal med
andra arbetsgivare eller i samtal med personer med liknande
anpassningsbehov och i fortbildande syfte internt i vara organisationer.

Lanka ihop Platsbanken, IA-order och Kandidatbanken.

1. Lat arbetsgivare som vill annonsera pa Platsbanken fa fragor
kopplat till det som fylls i gallande kompetens, utférande av arbete,
krav i tjansten etc. Erbjud att annonsen marks med “6ppen for alla”
om svaren pa fragorna tyder pa att arbetsgivaren har utrymme for
anpassningar i arbete. Automatiskt Iaggs annonsen aven som en
IA-order (intresseanmalan for att anstalla med stod). Lat sedan
personer med funktionsnedsattning sjalva séka utannonserade IA-
ordrar.

2. Koppla ovan beskrivet till att personer med behov av anpassning
kan beskriva behovet i sin profil i kandidatbanken. Arbetsgivaren
kan da pa egen hand matcha sin annons, som ar markt “6ppen for
alla”, med kandidater som passar i kandidatbanken.

Svart att genomféra lokalt via Arbetsférmedlingen, men kan
skickas som férslag till huvudkontoret. Kan nagot liknande géras
inom Helsingborg stad/Arbetsmarknadsférvaltningen genom att
sammanlédnka Skills och Recruto?

Genomfor en “matchningsresa” genom att besoka traditionella
platser i Helsingborg. Som komplement till traditionella massor och
matchningsinsatser. Férena arbetssékande personer med
funktionsnedsattning och arbetsgivare som sdker personal genom att tura
pa sundet, bestka Fredriksdal, walk and talk pa Landborgen, ta en kaffe
pa Zoegas eller kanske gora ett gemensamt studiebesok pa Stenstroms.
Forena nytta med noje och lat parterna fa en kansla for varandra bortom
stela intervjuer och traditionella Cv.

Skapa ett “visste du att...”-spel for att bemota arbetsgivarnas
kostnadsperspektiv. Utga fran siffror och sakliga fakta och koppla det
samhallsekonomiska vinster. Anvand orsakssamband och effekter av
vagval som arbetsgivarna gor. Anvand verktyget som stod i olika dialoger
med arbetsgivare. Exempel: Visste du att det finns X antal arbetsgivare i
Skane och att de tillsammans bidrar till att X antal personer har ett jobb att
ga till. Skatten som dessa personer betalar genererar X.

Skapa ett gemensamt “scenprogram”. Framfor pa olika platser och i
olika sammanhang. Det ska vara proffsigt och noga genomtéankt, men inte
Overarbetat sa budskapet inte nar fram. Att skapa en upplevelse, vacka
kanslor och skapa rorelse ar centralt. Effekten vi vill uppna ar att
arbetsgivare ska kanna “ja, jag vill och kan!” efter att ha narvarat.
Framtradandet ska genomsyras av viljan att inspirera genom kunskap och
innehalla solskenshistorier, marknadsforing for socialt ansvarstagande
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och visa pa vinsten av att vara ett inkluderande féretag. Uppfdljning ar A
och O.

GE STOD
Arbetsgivarna vill ha stod att:

forbattra sina rekryteringar och urvalsprocesser

hitta kompetent arbetskraft

anstalla personer med och anpassningsbehov

tilsammans l6sa problem som uppkommer i samband med att en person
med funktionsnedsattning och anpassningsbehov ar i anstallning

Sakerstill kompetensen!

Arbetsgivarnas laga tilltro till att personer med funktionsnedsattning matchar
kraven i en ordinarie tjanst satter fingret pa ett omrade som behdver ses éver av
vara organisationer. Rekrytering utifrdn kompetens ar normen fér matchning till
arbete. Det férutsatter att personer med funktionsnedsattning har kompetens och
far tillgang till kompetenshdjning i samma grad som 6vriga arbetssdkande. Da
Okar mojligheten for arbetsgivarna att anstéalla personer med
funktionsnedsattning, oavsett om det ar i ordinarie eller kompletterande
rekryteringskanaler. Det kan i sin tur forvantas paverka arbetsgivarnas attityd till
denna grupps matchningsbarhet mot arbete.

Anvand alla stod for anpassning i arbete likvardigt!

Stod for anpassning i arbete ar mer an Iénebidrag. Arbetsgivarna uttrycker
synpunkter kring I6nebidrag som majliggorare, avgorare eller inte alls intressant
och de andra anpassningsstdden kanner de ofta inte alls till. Arbetshjdlpmedel
och stod till personligt bitréde liksom stéd av en SIUS-konsulent eller annan
stédperson kan vara det som gor att en persons férutsattningar att matcha
arbetsgivarens krav i arbetet 6kar. Lonebidrag ska darfér inte framstallas som det
primara stodet vid anstallning av personer med funktionsnedsattning, utan det
som blir aktuellt nar allt annat ar pa plats. De arbetsgivare som inte alls vill
befatta sig med I6nebidrag kan var mer attraherade av de andra stéden, som
verkar for att minska skillnaden mellan personens férutsattningar och
arbetsgivarens krav.

Losningsforslag att testa

e Anvind “anpassningstrappan”. Oka anvandningen av
arbetshjalpmedel och stdd till personligt bitréde innan 16nebidrag kommer
pa tal. Anvand i alla sorters dialog med arbetsgivare, bade for ratt stéd i
ratt situation men ocksa for att balansera I6nebidragets betydelse, for att
Oka personens mojlighet att klara arbetet utifran arbetsgivarens behov.
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o Samproducera och infor ett gemensamt erbjudande for arbetsgivare.
1) Anordna gemensamma féretagsbesok. Férankra i lokalt
samverkansavtal. Utse medarbetare fran respektive organisation
(Arbetsmarknadsférvaltningen, Stadsledningsférvaltningen, Vard-och
omsorgsférvaltningen, Socialférvaltningen och Arbetsférmedlingen).
Skapa en actionplan med tillhérande tidslinje. Genomfér gemensam
marknadsféring. Anvand H22.

2) Utveckla ett digitalt verktyg som exempelvis en app, som mojliggor att
snabb och avskalad information nar arbetsgivare. Obligatoriskt for
upphandlade féretag med socialt ansvarstagande i sina avtal. En
rekommendation till évriga. Genom verktyget ska arbetsgivare kunna
bjudas in till olika event och fa nyheter om vad hander i Helsingborg
kopplat till rekrytering och paverkan av deras syn till fokusgrupperna.
Utveckla med H22-budget. Understk mojlighet att vidareutveckla Skills.

o Stark dialogen mellan skola och arbetsgivare. For att sdkerstélla att
utbildningar méter arbetsmarknadens reella krav pa kompetens. Fokusera
pa yrkesgymnasium, yrkes Vux och arbetsmarknadsutbildningar. Lat
lararna exempelvis ga ut i praktik samtidigt som eleverna och knyt
arbetsgivare som praktikféretag och mentorer redan vid start av
utbildning. Ha aven regelbundna uppféljningar med
utbildningsleverantorer. Bjud garna in arbetsgivare som forelasare till
skolorna for att ge sin bild av yrket.

| SAMVERKAN

Det finns flera goda exempel pa projekt och processer dar vara organisationer
har delat kunskap och uppdrag och som vitthar om framgangen av tvarsektoriella
arbetsteam. Svagheten i att lagga samverkan utanfér ordinarie verksamhet ar
dock att den blir beroende av finansiering utifran, vilket genast genererar en mer
instabil och kortsiktig hallning. Aven om exempelvis Samordningsférbund och
ESF majliggor att organisationerna tillsammans kan méta samma utmaning, kan
det ocksa finnas en risk att organisationerna aldrig tvingas moéta dessa i
samverkan inom ramen for ordinarie verksamhet. Det som kan ses som
mojliggérande kan ocksa vara det som bidrar till en forskjutning av att ta tag i
interna knutar.

Rekommendationerna och |I6sningsférslagen i denna kartlaggning kan angripas
pa flera olika satt av vara organisationer. Samverkan i en process inom
Samordningsférbundet ar ett satt, samverkan tvarsektoriellt inom ordinarie
verksamhet ar ett annat. En del rekommendationer kan varje organisation ta till
sig direkt och “skruva pa” i vardagen, utifran det nulage som organisationen har
idag. Nedan foljer nagra omraden som vara organisationer bor titta narmare pa.
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Fokusera pa det som férenar!

Det ar ett faktum att vara organisationer skiljer sig at. Arbetsférmedlingen styrs
framst fran nationell niva och har bland annat ansvar for att driva
funktionshinderspolitik pa arbetsmarknaden. Arbetsmarknadsférvaltningen, som
en del av Helsingborg stad, verkar ytterst lokalt med uppdrag att fa ut sa manga
Helsingborgare som mdjligt i jobb och studier. Trots detta moéter vara
organisationer i stor utstrackning samma utmaningar och delvis dven samma
personer.

Dela kunskap med varandra!

Var kunskapsbas gallande att stotta personer med funktionsnedsattning i arbete
ser, liksom vart stdd till arbetsgivarna, mycket olika ut. Var utgangspunkt ar att
vara organisationer tillsammans har den kompetens som kravs for att pa basta
satt stoétta bade individ och arbetsgivare infér och under anstallning. Vi behéver
kunna sakerstalla att ratt stéd anvands i samband med att en person med
anpassningsbehov ska ga ut i arbete, oavsett vilken av vara organisationer som
haller i matchningen. Vara organisationer bor aven sakerstalla att kompetensen
finns bland fristdende/externa leverantérer, som verkar som vara organisationers
forlangda armar.

De stereotypa forestallningar som arbetsgivarna har kring personer med
funktionsnedsattning satter krav pa vara organisationer. Det behdver sakerstallas
att vi har ett normkritiskt férhaliningssétt till hur vi pratar med arbetsgivare. Det
handlar att genomlysa var kunskap, vara attityder och arbetssatt - det som bar
var féormaga att kunna tala fér samtliga fokusgrupper, men i synnerhet for
personer med funktionsnedsattning. Blicken bor inte enbart riktas mot
arbetsgivarna i denna fraga. Begrepp som “jobbredo” och “matchningsbar”
anvands i vardagen. De ska borga for att ratt personer far ratt insatser av oss,
men satter ocksa granser for nar en person bedéms vara just “jobbredo” eller
“matchningsbar”. Om fler personer med funktionsnedsattning ska kunna komma
ut i arbete sa behdver vara organisationer se dver hur och nar vi anser dessa
personer vara tillrackligt redo. Blicken bor inte enbart riktas mot arbetsgivarna i
denna fraga.

Malen visar vagen!

Vara organisationer ar politiskt styrda och har mal uppsatta som grund for
verksamheten. Malen styr tillsattning av medel och prioritering av arbetsomraden.
Malen for att matcha personer med funktionsnedsattning ut i arbete ar dock olika
tongivande inom vara organisationer. Pa Arbetsférmedlingen finns mal och
specifik budget for de stédinsatser som ingar i ordinarie uppdrag kring personer
med funktionsnedsattning. Arbetsmarknadsforvaltningen har flera
forvaltningsspecifika mal, men fa som ar inriktade pa personer med
funktionsnedsattning. Rekommendationer och |6sningsforslag fran denna
kartlaggning behover ett balanserat och gynnsamt klimat att vaxa i, dar mer
medel och resurser bor riktas till arbetsomradet for att tillsammans fa fler
personer med funktionsnedsattning ut i arbete.
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Losningsforslag att testa

Hamta kunskap fran Arbetsformedlingen. Om vilka anstaliningsstod
och anpassningsmajligheter som finns och i metoden Supported
Employment.

Infor tvarorganisatoriska arbetsgrupper for 6kad lokal samverkan i
arbetsgivararbetet. For att dela bilder med varandra och satta
gemensamma fokusomraden. Etablera ett samarbete med regelbundna
traffar mellan Arbetsmarknadsférvaltningen, Stadsledningsforvaltningen
och Verksamhetsomrade Arbetsgivare pa Arbetsférmedlingen.

Infor delade tjanster inom ramen for ordinarie organisation. Liknande
tank som nar vi gar in i samverkansprocesser via FINSAM, dar vi star pa
neutral mark och tillsammans jobbar for samma mal. Tvarsektoriella team
Over organisationsgranser skulle da borja tillhéra “det normala” med
naturliga ingangar till varandra.

Strava mot att fa utmarkelser. Som visar att Helsingborg aktivt arbetar
for att vara en inkluderande stad och fa fler personer med
funktionsnedsattning i arbete.

Utoka socialt ansvarstagande i upphandling. Tillsatt fler personella
resurser for att det ska ta storre plats an vad det gor idag. Tydliggor att
staden arbetar med socialt ansvarstagande nar en forfragan skapas infor
upphandling, sa arbetsgivarna vet vad dem soker sig till. Inga
Overraskningar. Ha alltid en representant fran
Arbetsmarknadsférvaltningen narvarande vid avtalsskrivning och
uppstartsmoéte. Var arbetsgivarna nara for att halla uppe dialogen. Vaga
stélla skarpare krav an dialogkrav.

Forega med gott exempel. Sakerstall att vara organisationer ar
inkluderande arbetsplatser med hdg perspektivtathet. Anstéll personer
med olika funktionsnedsattningar och ur andra fokusgrupper. Inom ramen
for ordinarie verksamhet men ocksa i olika organisationsspecifika
satsningar, som exempelvis ungdomssatsningen, handledare till
skollovspraktik och medhjalpare inom ramen for H22.
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INSIKTER (som rekommendationer och 16sningsférslag grundar sig pa)

“Det ar svart att rekrytera” har 6 olika betydelser

1.

e O o o o o o o o N

Svart att berakna kostnader

rekrytering kostar men det handlar inte bara om ekonomiska termer

det tar tid att rekrytera, paverkan pa arbetsplatsens sammanhallning och
kundens syn pa varumarket ses ocksa som kostnader

Svart att hitta personer med formell kompetens (bristyrken)

fa kandidater som har ratt formell kompetens pa arbetsmarknaden
personer med formell kompetens ar de som driver foretaget framat
hindrar 6nskad tillvaxt

foretag tar kompetent personal fran varandra

kundens férvantningar pa hur tjanst/produkt levereras styr kravprofilen
beskriver sin verksamhet som speciell, komplex och nischad
grundutbildning méter inte reella kompetenskrav i yrket
grundutbildningar saknas

har 6ppenhet for att l1ara upp pa plats

Svart att hitta personer med ritt personliga kvalifikationer (utan krav
pa formell kompetens)

arbetserfarenhet, intresse for arbete och vilja att lara sig ar viktigast
stresstalig, arbetsmoral, kunna méta kunder, kunna utféra olika
arbetsuppgifter ar forutsattningar for att lyckas i arbetet

hogt soktryck gor det svart att hitta ratt kandidat

kandidater soker tjansten for att de “maste”, av radsla av att annars mista
ekonomisk ersattning

Svart att hitta “den ratta” trots manga kandidater med formell
kompetens

vill endast ha de basta av dem basta

egen fingertopps//magkansla styr for att hitta kandidaten som passar in pa
arbetsplatsen

att felrekrytera kostar

lovar “guld och gréna skogar” i CV, men lever sen inte upp

Svart att ha tillracklig kunskap om rekryteringsprocessen

ovana vid att rekrytera, vet vad de soker efter men inte hur de far fram
kandidater

anvander samma rekryteringskanaler med olika utfall, behéver nya
kanaler
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det ar tidskravande att rekrytera

svart att hitta en bra metod for att hantera urval av kandidater
tar garna emot externt stdd i rekryteringar

eget kontaktnat kanns tryggast

6. Svart att rikta rekryteringen till viss grupp utan att diskriminera

o riskfyllt att 6ppet rekrytera efter alder, kon, harkomst och
funktionsnedsattning

o olika branscher har olika svart att dra till sig kandidater utifran
grupptillhérighet

o alla har inte formaga att uttrycka sig i skrift s& det blir svart att valja utifran
Ccv

Det har ser vi

De sex olika behov som arbetsgivarna ger uttryck for ar viktig information for vara
organisationer, for att verkligen forsta vad arbetsgivarna paverkas i fraga om
rekrytering. Det i sin tur paverkar arbetsgivarnas attityder, syn pa majligheter att
rekrytera pa andra satt och att hitta andra kandidater &n vad de brukar t ex
personer med funktionsnedsattning och anpassningsbehov i arbete. De
svarigheter som arbetsgivarna upplever i rekryteringar ar samtidigt mojligheter for
vara organisationer att méta deras behov av smidigare rekryteringar. | den
relationen skapas ocksa yta for attitydpaverkan, kunskapshdjning och att
rekrytera pa andra satt an de som arbetsgivarna ser som “ordinarie”.

Arbetsgivare med hog tilltro till sitt satt att rekrytera har ofta lag
kontakt med AF & AMF

e upplever att de har bra rekryteringskanaler, bra struktur och internt stod i
rekrytering och sdker inte nya satt att rekrytera.

e har hog tilltro till egna kontaktnatet i rekrytering

o forvantar sig att alla kandidater som passar for tjansten syns i ordinarie
rekryteringskanaler, inklusive individer med funktionsnedsattning

e representeras i hdg grad av arbetsgivare som har lag erfarenhet av att
rekrytera personer inom fokusgrupperna

o ser Platsbanken som AF’s enda rekryteringskanal, varav vissa inte
anvander den da arbetsgivarna inte tror att ratt kandidater finns dar

e kanner inte till att AMF/HBG stad kan vara en samarbetspartner i
rekrytering

e upplever inte att de har blivit kontaktade av AF/AMF for samarbete i
rekrytering

e tar garna emot information om vad AF/AMF kan stétta med i rekrytering,
for att sjalva kunna agera om de vill framéver, men sdker inte sjalva efter
information

o arbetsgivare reflekterar 6ver att de inte vet vad de missar eftersom de inte
vet vilka mojligheter som finns att agera pa

o reellt behov utgér grunden fér rekrytering, rekryterar inte proaktivt

Det har ser vi
De arbetsgivare som har hdg tilltro till sitt nuvarande satt att rekrytera ar ofta
samma arbetsgivare som inte har erfarenhet av att anstélla personer med
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funktionsnedsattning och anpassningsbehov eller personer ur andra
fokusgrupper. Mangfald i rekryteringen ligger inte hogt pa agendan fér dem, utan
det ar kompetensen som ar viktigast och den aterfinns ofta i det egna natverket.
Men de ar samtidigt intresserade av att fa information till sig om vad vara
organisationer kan stétta dem med i rekryteringssammanhang. Det intresset ar
en vag in for att kunna paverka attityden dessa foretag har till att rekrytera ur
fokusgrupperna.

Arbetsgivare med behov av ny kunskap och stod i rekryteringar
oppnar upp for samarbete med AF & AMF

e har tilltro till det egna kontaktnatet i rekryteringar

o upplever att deras rekryteringar fungerar, men att de ar i behov av mer
kunskap om nya rekryteringsvagar, hur de kan salla kandidater pa battre
satt och vill garna fa externt stdd i urvalsprocessen

e representeras i hdg grad av arbetsgivare som har erfarenhet av att
rekrytera ur fokusgrupperna, med stéd av AF/AMF

e har erfarenhet av personlig kontakt med arbetsférmedlare eller matchare
pa AF/AMF

o rekrytering via AF/AMF ses som ett komplement till ordinarie
rekryteringar, inte den ordinarie vagen

o tjanster med krav pa formell kompetens skots via ordinarie
rekryteringskanaler, medan tjanster som har lagre kompetenskrav och
tillater langre startstracka skots i samarbete med AF/AMF

o fbrvantar sig i hog utstrackning att det ar AF/AMF som kontaktar dem och
presenterar kandidater som passar foretaget, snarare an att de kontaktar
oss. Annars faller det bort

e mycket lag kdnnedom om tjansten IA-order (intresseanmalan att anstalla
med stdd) via AF

Det har ser vi

Hos flera arbetsgivare finns bade erfarenhet av att anstalla personer ur
fokusgrupperna och ett upplevt behov av stéd i rekrytering. Ett tankbart
orsakssamband ar att deras behov av stdd har varit det som har éppnat vagen
for deras erfarenhet. Arbetsgivarna gor dock skillnad i vilka tjanster de tanker sig
kunna tillsatta genom ordinarie rekryteringskanaler och i vilka de kan ta vart stod.
Vara organisationer anvands i huvudsak for tillsattning av kompletterande
tjanster med langre tidsram for tillsattning, lagre kompetenskrav och dar mdjlighet
till anpassning i arbete finns. Arbetsgivarna férvantar sig slutligen, till hdg grad,
att det ar vi som organisationer som kontaktar dem for att presentera kandidater.
Inte tvartom.
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Kostnadsperspektiv pa att rekrytera paverkar om arbetsgivarna
vill och vagar

o alla féretag drivs av ekonomiska vinstperspektiv, foretagets drift maste
sakras

o anstallningsstdd ar antingen en mdjliggérare, helt avgbrande eller inte
tillrackligt for att anstalla personer med anpassningsbehov i arbete

o felrekryteringar kostar tid och pengar

e radda for att tappa sammanhallning och kultur pa arbetsplatsen vid
nyrekrytering

o forsiktiga med att skapa merarbete for redan anstalld personal

e individuella anpassningar i arbete kostar, maste kunna raknas hem i
I6nsamhet

e oroliga for att kundens syn pa varumarket ska paverkas negativt om den
anstalldas individuella anpassningar gor att arbetet utfors pa ett annat satt

e det finns nastan inga skyddsnat for foretag for att vaga ta risker i
rekryteringar

e nagra har stdédjande tjanster till ordinarie personal och raknar I6nsamhet i
det, men det ar inte ett utbrett tillvagagangssatt

e den tid och resurser som arbetsgivaren behdver lagga pa en ny person i
arbete

o behdver se att det finns en win-win situation for att vilja samarbeta

Det har ser vi

Arbetsgivarna vill behalla status quo, att sa lite som méjligt férandras i samband
med en nyanstéllning. De dras darfor till de vagar som blir minst kostsamma i
fraga om personella resurser, tid och pengar. Darfér utmanas arbetsgivarna nar
de vet att individuella anpassningar ar nédvandiga for att en person ska kunna
utféra arbetet, eftersom det krdver mer av arbetsgivaren. Kostnadsperspektivet
kan alltsa latt vara det avgorande for att saga nej istallet for ja. Om
anpassningarna daremot gynnar hela arbetsgruppen visar arbetsgivarna en
storre 6ppenhet, sasom ljudabsorberande vaggar eller liknande. Men
arbetsgivare ar intresserade av att hitta win-win l6sningar. Med det sagt star
dorren till samarbete alltid lite pa glant och gor vissa kostnader acceptabla. Om vi
kan bemdéta arbetsgivarnas kostnadsperspektiv Okar deras vilja att samarbeta
med oss.

Arbetsgivarna har lag tilltro till att kandidater i fokusgrupperna
matchar krav i ledig tjanst

e personer inom fokusgrupperna tros sakna ratt kompetens for ordinarie
tjanst

o soOker efter kompetensstarka kandidater med behov av endast kort
introduktion i arbete

e generellt lag kunskap i hur de kan ga tillvaga for att matcha personer inom
fokusgrupperna mot lediga tjanster

e manga sager att de inte har kringtjanster och stédtjanster pa foretaget,
men om de hade haft det sa hade de velat matcha mot personer inom
fokusgrupperna
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o information och kunskap efterfragas om fokusgrupperna och hur de kan
na dessa for matchning, om lamplig tjanst dyker upp

Det har ser vi

Utifran arbetsgivarnas berattelser kan vi bekrafta att det finns stereotypa
forestallningar om hur personer med funktionsnedsattning och
anpassningsbehov ar och vilka kompetenser de besitter, som i sin tur paverkar
vem arbetsgivaren valjer i en rekryteringssituation.

Det finns en risk att vara organisationer reproducerar det stereotypa
forhallningssattet. Vi ar ofta reaktiva och svarar pa arbetsgivarnas behov nar
kravprofilen redan ar satt, snarare an att agera proaktivt (med vissa undantag).
Inom vara organisationer finns kunskapen om de kompetenser och egenskaper
som personer med funktionsnedsattning och anpassningsbehov besitter.

Arbetsgivarna ser inte personer med funktionsnedsattning i
ordinarie rekryteringskanaler

e upplever inte att gruppen syns i ordinarie rekryteringskanaler

o det gar inte att se en funktionsnedsattning och anpassningsbehov i
CV/personligt brev pa samma satt som alder, langtidsarbetsléshet och
annan harkomst syns

e nar funktionsnedsattning synliggdrs ar det forst i intervjusammanhang

o rekryteringskanaler som aktivt synliggor gruppen ar lokal kontakt med
AF/AMF, Galaxen bygg och Samhall

e nar en person med funktionsnedsattning rekryteras ar det antingen fran
eget kontaktnat inklusive personliga relationer, individen sjalv som sokt
kontakt med foretaget eller genom kontakt med AF/AMF, Galaxen,
Samhall

e en del arbetsgivare skulle vilja se mer av gruppen i sina
rekryteringskanaler

e en del arbetsgivare ser ingen relevans i att gruppen synliggors, det
viktigaste ar att kandidaten har ratt kompetens och kan utféra arbetet
korrekt

o AF:s tjanst att “Anstalla med stod via IA-order” anvands inte som
rekryteringskanal

Det har ser vi

Arbetsgivarna sager att de utifran CV kan se personer med langtidsarbetsloshet,
hog eller lag alder och utlandska namn, men inte personer med
funktionsnedsattning. For en del ar det inte dnskvart att andra pa det, for det ar
kompetens och att klara arbetet som stér i fokus. Andra arbetsgivare ser positivt
pa att méta personer med funktionsnedsattning, sa lange de har ratt kompetens, i
ordinarie rekryteringskanaler.

Om personer med funktionsnedsattning inte syns i ordinarie rekryteringskanaler
sa minskar sannolikheten for att arbetsgivarna ser dessa personer som
kompetenta kandidater till en ledig tjanst, som vi pratade om i férra insikten.
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Bristen pa synlighet gor ocksa att arbetsgivarna inte far méjligheten att ta del av
dessa personers kompetens och egenskaper i arbete, och att personerna inte far
konkurrera pa samma villkor som andra sdkande till tjansten.

Arbetsgivarna upplever att Galaxen bygg, Samhall, Arbetsférmedlingen och
Arbetsmarknadsfdrvaltningen ar de organisationer som verkar for att personer
med funktionsnedsattning kommer i arbete. Dessa organisationer lyfter in
personerna i arbete genom att agera som kompletterande rekryteringskanaler (till
annonser och egna natverk). Det bidrar givetvis till att personer med
funktionsnedsattning kommer ut i arbete. Men det faktum att det finns
kompletterande rekryteringskanaler for just denna fokusgrupp kan leda till att
personerna inte soker arbete i de kanaler som arbetsgivarna vanligtvis anvander.
Arbetsgivarnas mojlighet att mota dessa personer i ordinarie kanaler minskar da,
vilket kan bidra till deras uppfattning om att personerna enbart aterfinns i de
kompletterande.

Erfarenhet ger arbetsgivarna kunskap om viktiga forutsattningar
for att lyckas med en anstallning av en person med anpassningar i
arbete

e attinte underskatta den tid och de resurser som behdvs for upplarning
och att fa anpassningar i arbetet pa plats
e att vara beredd pa att personen inte kommer in med full kapacitet fran

bdrjan

e att vara medveten om att larande sker over tid, bade for individ och
foretag

o att det krdvs handledning och uppfdljning for att fa trygga och lobnsamma
medarbetare

o attvara inforstadd i att ett Ionebidrag kan minska i takt med att personens
anpassningsbehov i arbete minskar

o att vara medveten om att saker utanfor arbetet paverkar hur personen
fungerar i arbete

e att fran borjan vaga vara tydlig med behov och férvantningar kopplat till
arbetet

o att tat personlig uppfdljning ar sarskilt viktigt i borjan

o att det gar att avbryta om det visar sig inte fungera i arbetet

o att det gar Iatt att kontakta AF om det uppstar problem som behdéver
radgoras om

Det har ser vi
Arbetsgivarna med erfarenhet av att anstalla personer med anpassningsbehov
har pa vagen fatt kunskap i vad som funkar och vad som ar viktigt att tanka pa.

“Var sa tydlig som méjligt med era behov och vad som gdr att anpassa.
Madnga arbetsgivare dr rddda for att vara tydliga men det dr det som hjdlper”

“Anstdll inte ndgon om du inte tror att personen kommer att bli I6nsam.
Malsdttningen mdste alltid vara att den ska bli I6nsam”
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“Att se méjligheterna i det. Det hjdlper oss att bygga det vi vill vara.
Fast det dr tufft ibland dr det viktigt att se méjligheterna i det mer dn ndgonting annat”

“Det dr viktigt att féretag vdgar eftersom de annars kan gé miste om guldkorn.
Branschen har redan tufft att fa bra folk till sig, behéver inte géra det svdrare for sig.
Du kan upptdcka en ny Zlatan”

“Jag skulle séga att det dr framtiden.
Om vi inte utvecklas sG mdste vi géra det med det som finns i samhdllet.
Det gdr inte att bara ha Svenssons”

Endast en arbetsgivare uppger att den ar tveksam till att anstalla pa liknande satt
igen. Denne vittnar om att de inte insag hur mycket handledning och tid som
skulle behdvas for personen och erkanner ocksa att de sag I6nebidrag som en
vag till billig arbetskraft. Men han utesluter inte helt att féretaget skulle kunna
gora ett nytt forsok i framtiden. Det visar att det trots allt har skett en
kunskapshdjning hos arbetsgivaren, som gar att bygga vidare pa vid ratt tillfalle.
Arbetsgivarnas beréattelser visar ocksa att de behdver kdnna trygghet for att
overhuvudtaget vaga och kunna se méjligheter i att anstalla en person som
behover anpassning i arbete. Det ar en resa som de gor tillsammans med
personen som de anstéller och med det stdd som vara organisationer ger.

Erfarenhet av att anstalla personer med anpassningsbehov ger
arbetsgivarna en vilja att gora det igen, men det “beror pa” om

det finns en lamplig arbetsroll som gar att anpassa

det finns ett reellt anstallningsbehov

det finns en langsiktighet fran alla parter

individens anpassningsbehov kommer att ha stor/liten inverkan pa

verksamheten

tid och personella resurser finns att ta hand om anpassningar i arbete

o det finns stabila férutsattningar for féretaget pa marknaden

e det finns en foretagsledning som vill och ger utrymme fér en sadan
anstallning

e I6nebidraget ses som en kompensation for de kostnader som foretaget
har for att stotta personen i arbete, snarare an en vag till “billig
arbetskraft”

e det finns mdjlighet att Iara kdnna varandra via praktik eller provanstallning

o det finns mdjlighet att saga nej till att anstalla efter provanstallning for att
arbetsgivaren inte anser sig ha ratt forutsattningar

o det finns mojlighet att endast introducera en/fa individer at gangen

e det finns en personlig kontakt pa AF/AMF féljer upp bade fore och efter
anstallning

o det finns en genuin tro pa individen och att den kommer bli Ibnsam

e det finns en tydlighet om hur anstallningsstéd kan erhallas éver tid

e kontakt tas vid ratt tid pa aret kopplat till sdsong
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Det har ser vi
Arbetsgivare som vill anstélla pa liknande satt igen skickar med ett gott rad till
andra arbetsgivare for att de ska vilja och vaga. Nagra sager sahar:

“Nyttigt att ha en person med handikapp, jag tror att mdnga dr rédda”

“Maste ha en vilja och en tro pd mdnniskan, ingen dr perfekt”

“Jag tror det dr berikande for féretaget. Alla har vi ndgot.
Hos oss dr det vildigt avdramatiserat”

Foregaende insikt visar att arbetsgivarna har genomgatt en resa. Men aven om
de ar 6ppna for att anstélla pa liknande satt igen aterfinns ett hogt beror pa-tank
bland dem. Vissa har trots en uttalad vilja inte anstallt pa liknande satt igen. Det
tyder pa att arbetsgivare med och utan erfarenhet delar behovet av att kdnna
trygghet for att vaga anstéalla.

Kunskapen i vara organisationer kan méta arbetsgivarnas “beror pa” pa flertalet
punkter genom att underhalla dialogen, lyfta fram fakta som ger dem svar och
visa mojligheter i de stdd som finns. En viktig signal fran arbetsgivarna tillbaka till
vara organisationer ar att ett nej inte behdver vara ett nej for alltid. Allting handlar
om hur val vara organisationer kan moéta och besvara arbetsgivarnas “beror pa”.

Lonebidragets varde ar kopplat till arbetsgivarnas erfarenhet av
att anstalla personer med anpassningsbehov i arbete

e arbetsgivare med erfarenhet ser I6nebidrag som en majliggérare eller helt
avgorare for att anstallning med individuella anpassningar i arbete ska ga
att genomféra

e arbetsgivare med erfarenhet vill ha I6nebidrag sa lange
anpassningsbehoven i arbete bestar, eller sa lange personen inte ar
sjalvgaende i arbete. Darefter kan det fasas ut

e arbetsgivare utan erfarenhet ser sallan I6nebidrag som mdjliggérare

o arbetsgivare utan erfarenhet saknar kunskap om vad |6nebidrag innebar

o arbetsgivare utan erfarenhet ser framst till kompetens och 100% driftsaker
personal i rekryteringar och tror att I6nebidrag kommer att kosta mer an
det kommer att ge

e arbetsgivare utan erfarenhet ser I6nebidrag och anstalliningsstéd som
administrativt kostsamma processer

Det har ser vi

Lénebidrag har ett stort varde for de arbetsgivare som vet av att det behévs
resurser och tid for att halla igang en anstallning med anpassningar i arbete. Det
galler oavsett om personen moéter kompetenskraven i arbetsrollen redan fran
bdrjan (rekryterad utifran kompetens) eller behdver laras upp i arbetet. Samtidigt
visar de att de saknar kunskap om andra stdd an l6nebidrag, som de kan fa for
att anpassa arbetet. Exempelvis arbetshjalpmedel och stdd till personligt bitrade.
Bara ett par arbetsgivare har haft en SIUS-konsulent som stdd.
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Den andre gruppen arbetsgivare, utan erfarenhet, framhaller att I6nebidraget inte
vager upp om personen inte har ratt kompetens och om den inte kan utféra
arbetet sa som det brukar utféras. Dock ar arbetsgivarnas generella kunskap om
I6nebidrag och andra anpassningsstod mycket 1ag, vilket innebar att de har svart
att se mojligheterna med anpassningar i arbete.

Arbetsgivarna har alltsa, oberoende av erfarenhet, en alltfér lag kunskap om de
anpassningsstdd som finns. Lénebidraget blir 1att den enda méjliggéraren for att
en anstallning ska bli av.

Stereotypa forestallningar paverkar arbetsgivarnas syn pa
personer med funktionsnedsattning

e upplever sig ha lag kunskap om funktionsnedsattningar éverlag

e den kunskap som finns har byggts upp via anstallningar av personer med
funktionsnedsattning eller via personliga erfarenheter och kontakter

e oberoende av erfarenhet visar arbetsgivarna stereotypa forestallningar

e ‘“rullstolsbunden”, “handikappad”,” Down Syndrom”, “utbrand”,” missbruk”,
ADHD och “blinda” ar de vanligast forekommande synonymer till
begreppet funktionsnedsattning

o arbetsgivare som har fysiska arbeten ser endast fysiska hinder i arbete

e en del tenderar att ha en egen férestalining om vilken
funktionsnedsattning som passar bast in pa foretaget

o vill garna hanvisa vidare nar personer inte tycks passa in pa deras foretag

o personer med funktionsnedsattning tros inte ha tillracklig kapacitet for att
kunna utféra arbetet

Detta ser vi

Utifran arbetsgivarnas berattelser ar det tydligt att de flesta har en snav bild av
vad en funktionsnedsattning ar. Det visar att de inte exponeras tillrackligt for den
mangfald av funktionsnedséattningar som finns.

Utifran arbetsgivarnas stereotypa forhallningssatt, kopplat till det arbete de kan
erbjuda, férekommer bade positiva och negativa uttalanden. Nagra av
arbetsgivarna med erfarenhet anstaller aterkommande personer som har en viss
typ av funktionsnedsattning. Dessa arbetsgivare anvander inte alltid Idnebidrag
utan valjer att se styrkorna i medarbetarna. Att kompensera for svagheterna ses
som en del av paketet i att anstéalla. En betydligt storre del arbetsgivare, ofta med
fysiska arbeten att erbjuda, ser inte alls att de kan anstalla personer med en
funktionsnedsattning. Det anmarkningsvarda ar att dessa arbetsgivare da endast
talar om fysiska “handikapp”, vilket ater visar pa deras brist pa kunskap.

Som laget ar idag ar risken stor att vara organisationer bekraftar, snarare an
utmanar, arbetsgivarnas stereotypa forestallningar. Ett exempel pa detta ar att
det framst ar synliga funktionsnedsattningar som visas upp i mediala kampanjer.
Kampanjerna, skapade av Arbetsformedlingen, missar att visa mangfalden av
personer med funktionsnedsattning i arbete, med eller utan anpassningar. Det ar
inte synskadade, rullstolsburna och personer med Down syndrom som ar fler till
antalet bland arbetsstkande med funktionsnedsattning. Det ar personer med
psykiska, kognitiva och olika fysiska funktionsnedsattningar. Inom
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Arbetsmarknadsforvaltningen, Helsingborg stad, har ingen motsvarande kampanj
genomforts.

Att rekrytera en person med anpassningsbehov utmanar
arbetsgivarnas syn pa sin verksamhet

o reellt anstaliningsbehov styr nar arbetsgivarna har en tydlig bild av vad de

sOker

om det galler en ordinarie eller en konstruerad arbetsroll

beror pa vilken sorts anpassning det galler och vilka resurser som kravs

har behov av att prova personen i arbete for att se om det fungerar

att anpassa arbete till en persons anpassningsbehov ar inte en

sjalvklarhet

e anpassar inte efter enskilda personer eftersom “alla har vi en slang av
nagot”

e anpassningar som gynnar arbetsgruppen som helhet prioriteras

e anpassning av arbete kan ibland mdjliggéras genom anstallningsstéd

o upplever det svart att prata om anpassningsmajligheter i arbetet utan att
en person med anpassningsbehov star som exempel

o vill inte riskera att paverka andra delar av verksamheten negativt, inga
stora ingrepp

e tror att “ndgon annan” har battre mojligheter att anpassa utifran
personens behov

e personliga attityder styr deras syn pa om och hur de kan anpassa

Detta ser vi

Arbetsgivarna har i de flesta fall en tydlig bild av vad de soker for person och
kompetens till en viss tjanst. Den bilden Iamnar endast lite utrymme for att
anpassa arbete till en person. Arbetsgivarna ar forsiktiga med att utmana det satt
som de ar vana vid, med radsla att “tappa” nagonting som de redan har. Foér att
en arbetsgivare ska se att arbetet faktiskt kan utféras, aven om det gors pa ett
annat satt, sa kravs kunskap och stod.

Det ar vanligt att arbetsgivarna gor skillnad pa vilka arbeten som de anser kan
respektive inte kan anpassas efter personens behov. Storst avstandstagande till
anpassningar aterfinns hos arbetsgivare inom branscherna transport, bygg och
tillverkning, men forekommer aven inom 6vriga. Det ar nastan alltid de ordinarie
arbetsrollerna, de som driver féretaget framat, som inte anses kunna anpassas.
Anpassningar ses som nagonting som aventyrar driftsakerheten och som tar tid
och resurser. De arbeten som daremot anses kunna anpassas ar de som ar av
stddjande eller assisterande karaktar, som exempelvis stddare, vaktmastare och
assistent till en ordinarie arbetsroll. Men arbetsgivarna har sallan sadana tjanster
utan hyr in personal fran andra foretag (bransch/féretagstjanster).

Arbetsgivarna visar ocksa en tendens till att vilja hanvisa vidare och har ibland en
tro pa att “nagon annan” battre kan ta hand om anpassningar i arbete, éan vad just
de kan inom sitt féretag. Stora foretag tenderar att tro att mindre féretag, med
korta beslutsvagar och lokal anknytning pa orten, har battre majlighet. Mindre
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foretag tror daremot att storre féretag har de ekonomiska “musklerna” och inte ar
lika beroende av att varje rekrytering blir perfekt.

Arbetsgivarna visar storre acceptans for vissa anpassningar an
andra

o arbetsgivare med erfarenhet tenderar att prata utifran ett “beror-pa-tank”
gallande mojliga individuella anpassningar

o arbetsgivare utan erfarenhet tenderar att prata utifran “ja, vi kan” eller “nej
vi kan inte” individanpassa

e handledning: ses som sjalvklart for alla som ar nya i arbete, men darefter
svarare

e tempo: ar latt att hoja, svarare att sanka

e pauser. ar OK da de ar regelstyrda, annars utifran vad arbetet tillater

e ensam vs teamarbete: utgangspunkten ar att den anstallda ar en del av
ett team, som dar av varken kan arbeta helt isolerat/sjalvstandigt eller
enbart i grupp

o fysiskt krdvande arbete och ljudniva: ses som en anpassning till férman
for alla utifran perspektivet arbetsmiljo

e noggrannhet. svaraste anpassningen, far inte sanka kvalité i produkt eller
tjanst

o fysisk tillgénglighetsanpassning: hdg medvetenhet kring regler att
anpassa fysisk arbetsmiljé, dar arbetsgivare till hdg grad téanker pa just
rullstolsburna

e sprak: att bryta pa svenska ar OK, men behdver férsta och kunna uttrycka
sig verbalt bade pa svenska men helst engelska ocksa. Missforstand
kostar pengar.

e monotona arbetsuppgifter: bedéms inte finnas i sarskilt hdg grad, varierat
arbete

e finmotorik: mycket lag relevans for arbetsgivarna, kravs inte for att utféra
arbetet

e kérning i arbete: om arbetet kraver det, annars inget krav

Detta ser vi

| intervjuerna ser vi att arbetsgivare med erfarenhet av att anpassa arbete till en
person har ett hogt “beror pa” tank. De vet att de har anpassat tidigare, men
osakra pa om de kan gora det igen utifrén nasta persons behov. Arbetsgivarna
utan erfarenhet av att anpassa arbetet till en person svarade ofta “ja, det kan vi”
eller “nej, det kan vi inte” kring de olika anpassningarna. Den enda gang
anpassning ses som sjalvklar ar den tacker hela arbetsgruppen, som exempelvis
inférandet av ljuddampande material eller héj och sankbara bord.

| stort sett alla arbetsgivarna visar att de har svart att férhalla sig till de generella
beskrivningar av anpassningsbehov som behandlas i intervju, som handledning
eller pauser, utan att ha en sarskild person i atanke. Osékerheten ligger i
omfattningen av personens behov och hur stor inverkan de kommer att ha pa

verksamheten. Arbetsgivarnas “ja”, “nej” eller “det beror pa” kan darfér andras
och bli ett annat svar nar de har en person att férhalla sig till. Det visar att bade
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arbetsgivare med och utan erfarenhet har ett behov av stdd for att se till sina
faktiska mdjligheter.

Att anpassa arbetet och arbetsmiljon efter en persons niva i svenska spraket
faller utanfér ramen for anpassningar till fljd av funktionsnedsattning, men ar
anda intressant att behandla. Av de fokusgrupper som arbetsgivarna har ombetts
reflektera Over sa ar det personer med bristande svenska som arbetsgivarna har
mest synpunkter kring. Flera arbetsgivare ar tydliga med att de absolut inte kan
ha nagon pa arbetsplatsen som inte kan svenska. Minimikrav ar att kunna géra
sig forstadd, men utifran deras berattelser ar kravet ofta hogre an sa.
Arbetsgivarna hanvisar kraven till bade sakerhetsféreskrifter och kulturen pa
arbetsplatsen. Det ar tydligt att arbetsgivarna och vara organisationer ser olika pa
vad tillracklig svenska ar i forhallande till arbete. Arbetsgivarnas stereotypa
forestallningar gor sig har ater paminda och paverkar deras uppfattning om vem
som passar in pa foretaget. Enbart nagra fa arbetsgivare berattar att de ar
medvetna om att vi manniskor valjer det som kanns bekant och att det ar det som
styr var val. Att arbetsgivare ar medvetna om detta kan saledes hjalpa dem att se
bortom stereotypa forestallningar.

Trots detta finns det en del arbetsgivare som har anstallt personer med utlandsk
bakgrund och som annu brister i svenska spraket. Arbetsgivarna berattar om
olika satt som de har anpassat arbetet pa. Till exempel genom att undvika
kundkontakter, anvanda kollegor som tolkar, prata engelska eller annat sprak
med personen. En arbetsgivare har infort olika farger pa arbetskladerna, som ska
visa vilken funktion personen har i arbete och darmed vad andra kan férvanta sig
av den. De tycker att dessa anpassningar har fungerat bra och att de har lart sig
att I6sa problem nar de uppstar. Dessa anstallningar har ibland stéttats av
ekonomiskt anstalliningsstod fran Arbetsférmedlingen, men ibland bekostas helt
av arbetsgivarna sjalva.

Arbetsgivarna behover stod fran AF/AMF vid anstallning av
person med anpassningsbehov i arbete

o |att att fa personlig kontakt med AF/AMF

o f& stdd vid oférutsagbara situationer under anstallning

e regelbunden uppféljning mellan arbetsgivare, den anstéllda och AF/AMF,
men mer i borjan

e kunna avbryta en arbetsprdvning eller anstalining med I6nebidrag om det
visar sig inte fungera i arbetet

o fa stod for att forbattra anpassningarna i arbete, att kunna “skruva”

Detta ser vi

Arbetsgivare med erfarenhet av att anstélla personer som har behov av
anpassning i arbete, framhaller vikten av att det finns stod att f4 av vara
organisationer. Behovet bestar dels i att kunna prova personen i arbete via
praktik, for att lAgga en bra grund fér anstallning; att kunna stélla in de
anpassningar som det finns behov av och att arbeta for att det bli en langsiktig
I6sning.
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Viktigt ar ocksa att kunna kontakta oss nar det i praktik eller anstallning dyker
upp oférutsedda fragor eller hinder. En del av arbetsgivarna sager att de endast
har haft stdd av oss just i praktik, i bérjan av anstallning och vid de
omproévningstillfallen som galler vid I6nebidrag. | en del fall &r det tre ar mellan
omprovningstillfallena for I6nebidrag. De sager att de ofta inte vetat vem de ska
kontakta om det behdvs mellan dessa tillfallen och darfér har Iatit bli att géra det.
Det har resulterat i att arbetsgivarna har upplevt svarigheter i att I6sa situationen
pa egen hand. Mycket extra tid och resurser har gatt at, dar de vittnar om att de
ibland inte har lyckats och darfér behoévt sdga upp personen i fraga. Samtidigt
sager arbetsgivarna att de upplever sig ha dalig koll pa vilket stéd de kan
forvanta sig av vara organisationer. Det ar tydligt att en tatare dialog hade skapat
battre forutsattningar for att lyckas.

Arbetsgivarnas installning till praktik ar polariserad

Praktik dr en méjliggorare for att vaga
o mdjlighet att Iara k&nna varandra innan anstallning med chans att bryta
om det inte fungerar
o fordel att ndgon annan foljer upp och stéttar personen under praktiken
e samarbete med skolor i form av praktik ses som ett satt att rekrytera
langsiktigt

Praktik dr nagot som arbetsgivaren inte lagger tid pa

o vill endast lagga tid och resurser pa praktik om anstallning ar majlig
darefter

e praktikanter fran yrkesskolor prioriteras framfor andra praktikanter

e har erfarenhet av att praktik skapar konflikter da individen vill jobba, inte
praktisera, och arbetsgivaren inte har ett reellt anstallningsbehov

o vill vara en serios arbetsgivare, inte ta in praktikanter och sen inte kunna
ge jobb

o studiebesdk, en punktinsats som flera ar 6ppna for istallet for praktik

Detta ser vi

Arbetsgivarna ser bade férdelar och nackdelar med praktik. Vissa betonar
fordelarna, som att kunna prova personen i arbete innan anstallning vilket skapar
trygghet i att det kommer att fungera. Att lara upp personen i arbete, for att bli
sjalvgdende nar anstallningen startar, ses som ytterligare en férdel. Bland dessa
arbetsgivare aterfinns framst de som har erfarenhet av att anstalla personer ur
fokusgrupper.

Desto fler arbetsgivare betonar riskerna. Framforallt att de inte ar intresserade av
nagon praktikant om de vet att det inte finns en anstallning att erbjuda efter
praktikens slut. Ur arbetsgivarnas berattelser blir det dock tydligt att det inte
enbart ar arbetsgivarnas instéllning som ar av vikt i fraga om praktik. Om
praktikanten inte ser det som en positiv insats faller praktiken sallan val ut och
kan skapas konflikter. Nar det finns en tjanst att ledig erbjuder arbetsgivarna
hellre en provanstallning for att bli trygga i att personen ar ratt fér arbetet.

32



Arbetsgivarna visar att de ocksa har en tudelad installning till att ta emot
praktikanter som gar utbildning. Detta trots att det galler yrkesroller som
arbetsgivarna sjalva upplever sig ha svart att rekrytera till, vilket vara
organisationer kallar bristyrken. En del sager att de garna tar emot praktikanter
som ett led i att vara proaktiva i att fa framtida arbetskraft. Andra vill inte ta emot
for att deras erfarenhet har visat att det tar fér mycket resurser. Upplarning i
arbete men ocksa att halla koll pa att de skoter arbetstider och rutiner i arbetet ar
exempel pa detta. Det ska sagas att alla arbetsgivarna pratar om
gymnasieutbildningar och om ungdomar som kommer dérifran. De sager sig inte
ha erfarenhet av praktikanter fran olika gymnasiala vuxenutbildningar.

Arbetsgivarnas syn pa begreppen socialt ansvarstagande och
samhadllsnytta ar polariserat

Nagot som arbetsgivarna vill samarbeta kring

e arbetsgivare med erfarenhet ar dverrepresenterade har och halften
kopplar begreppen till sin erfarenhet av att anstélla personer ur utsatta
grupper

o vill engagera sig i samhallet

e ‘“vi-tank” pa foretaget ar stérre an verksamheten i sig

o kopplar ihop affarsnytta med samhallsnytta genom att se sig som ett
foretag som drivs av “hjarta” gallande dessa fragor

e medvetna om att deras engagemang utmanas av féretagets ekonomiska
intressen

e sponsrar for att de vill skapa win-win lage och “mindre bus pa stan”

o fa har uttalade strategier i dessa fragor. (Strategi kopplas i huvudsak till
varden inom miljé, ekonomi, avtal, krav, regler)

o tycker det ar svart att géra Idnsamhetskalkyl pa sitt engagemang

e uppger att lokala ledare ar viktiga fér engagemanget

Nagot som ar resultat av det foretaget gor i sin dagliga drift

arbetsgivare utan erfarenhet ar dverrepresenterade

hogt “vi-tank” om sitt féretag och personal

ser ekonomiska risker med att engagera sig i samhallet

ser socialt ansvarstagande framst som ett ansvar gentemot sin egen

personal

agerar framst utifran regler/lagar/krav som paverkar verksamheten

e ser engagemang som nagot frivilligt, som ligger utanfoér ordinarie
verksamhet

e ser sig bidra till samhallsnytta genom sin produktion eller féretagstjanster

e harihdg grad uttalade strategier men framst kopplade till ekonomi och
miljomal

Detta ser vi
Agenda 2030, FN’s globala mal for att uppna ekonomisk, miljdmassig och social
héallbarhet, behandlar begreppen socialt ansvarstagande och samhéllsnytta. |
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Helsingborg finns Vision 2035 dar vi gemensamt ska arbeta for att staden ska bli
en spannande, attraktiv och hallbar stad for bade manniskor och féretag. Men
anser sig arbetsgivarna ha en roll i detta?

Arbetsgivarna har fatt maojlighet att reflektera 6ver begrepp kopplat till hallbarhet
(CSR, social hallbarhet, socialt ansvarstagande, samhallsnytta och
samhallsengagemang). Av dessa relaterar arbetsgivarna framst till de tre S:en
(socialt ansvarstagande, samhallsnytta, samhallsengagemang).

Samtidigt som arbetsgivarnas gemensamma namnare ar deras vinstintresse
syns det tydligt att de har olika syn pa vilka varden som leder till affarsnytta. Vem
arbetsgivarna anser sig vara ett “vi’ med ar en central vattendelare. Ett “vi-tank”
som ar storre an foretaget och att ha engagerade ledare, med mandat att fatta
beslut for den lokala driften, ses som viktiga faktorer for att foretaget ska vara
socialt ansvarstagande och bidra till samhallsnytta pa den lokala nivan.
Arbetsgivare som ser sitt foretag som en del av samhallet i dessa fragor tar
lattare till sig budskapet om att anstalla personer ur fokusgrupperna. Men bland
dem som har erfarenhet ar det endast halften som upplever att deras erfarenhet
féddes ur viljan av att skapa samhallsnytta och att ta ett socialt ansvar. Har kan
och andra sidan foras en diskussion likt hénan eller agget, vilket kom forst?
Andra arbetsgivare har sagt att de inte sag dessa anstallningar som uttryck for
samhallsnytta, fast att de tydligt har bidragit till det. De gjorde inte sjalva denna
koppling eftersom de primart anstallde utifran andra parametrar.

Asikten om att detta omrade faller utanfor arbetsgivarnas ordinarie verksamhet,
och till hég grad vilar pa frivillighet, aterfinns framst bland de som annu saknar
erfarenhet av att anstalla fran fokusgrupperna. Arbetsgivarna uppger sig félja det
som ar reglerat (regler, avtal och lagar) dar det star tydligt vad som férvantas av
dem.

En jamférelsestudie har gjorts, dar vi fragat medarbetare inom vara
organisationer, om hur de ser pa social hallbarhet kopplat till deras dagliga
arbete och vem som bdr driva dessa fragor. Vara organisationer tdnker mycket
lika och anser i huvudsak att det ar statliga myndigheter och kommuner som bar
ansvaret for att driva fragorna kopplat till social hallbarhet. Pa tredje plats
kommer naringslivet sjalv, darefter ideella féreningar och privatpersoner. Flera
uppger att de inte vet tillrackligt om begreppets innebdrd for att kunna ta
stallning, men de flesta ser att deras dagliga arbete ar en del av det. Social
hallbarhet sags gynna arbetsgivarna pa olika satt:

“Allt”
“Ett friskare samhélle”
“Det finns inget att forlora”
“Marknadsféring och profilering”
“Okade vinster - expansion- fler anstéllningsméjligheter”

“Méngfald pa arbetsplatsen och ett positivt rykte”
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“Alla kan vinna, men l&tt att sGga men svart att pavisa konkret. Blir latt
honnérsord”

“Okad publicitet = 6kad synlighet = 6kad vinst och 6kad goodwill = 6kad vinst”
“Goodawill, vara del av CSR-upphandlingar, ett béattre, tryggare samhélle”

“Det kan vél aldrig vara negativt’

Flera av dessa citat lyfter kopplingen mellan samhallsnytta och affarsnytta. Det
visar att vara organisationer har en gynnsam installning for att kunna vara
drivande i dessa fragor. Men bland alla citat finns ocksa en del som sager att
arbetsgivarna inte har nagot att férlora pa det. Detta ar en markant skillnad mot
vad manga arbetsgivare sjalva upplever.

Arbetsgivare utan erfarenhet har hogre behov av att delta i
foretagsnatverk

« hélften av alla arbetsgivarna ar med i ett eller flera féretagsnatverk: att
vara en del av ett natverk kan bade innebara ett passivt medlemskap i
form av att enbart ta del av information och aktivt medverka pa
natverkstraffar

o halften av arbetsgivarna utan erfarenhet sager att de inte ar med i
natverk, men att de vill och har behov av att vara det

e en tredjedel av arbetsgivarna med erfarenhet vill/lhar behov av att delta i
natverk

e brist pa tid ar en hindrande faktor for att delta

e vanligaste natverken ar sponsornatverk for idrottsféreningar, Helsingborgs
foretagsgrupper, Marknadsférening, Svensk Handel och olika
branschnatverk

e Medlemskap i Helsingborgs foretagsgrupper kopplas framst till att verka
for god infrastruktur och trygghet i omradet som foretaget ligger belaget
pa

o de som redan deltar vill utveckla affarer, knyta nya kontakter och bli
stottade i rekryteringsfragor

e de som vill/har behov av att delta vill samma men ocksa sprida och fa
inspiration

o fragor om socialt ansvarstagande och samhallsnytta tas upp i lag
utstrackning, men manga arbetsgivare ser positivt pa att det far stérre
utrymme pa agendan

e behover finnas ett tydligt syfte kopplat till affarsnytta fér att se vardet och
ta sig tiden

e manga vet inte vilka lokala féretagsnatverk som finns

e arbetsgivare utan erfarenhet kopplar i hégre grad lokala féretagsnatverk
till en risk att méta konkurrenter an till en maojlighet att traffa andra
arbetsgivare
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Detta ser vi

Inom Helsingborg finns en uppsjo av olika natverk som féretag kan vara med i.
En del av dem riktar sig till féretagens egennytta, andra till féretag som vill bidra
till annan verksambhet, till exempel att sponsra en idrottsférening. Halften av alla
intervjuade arbetsgivare ar med i ett eller flera féretagsnatverk. Manga patalar att
de inte har bred kannedom om vilka lokala natverk som finns.

Det ar arbetsgivare utan erfarenhet som uttrycker storst behov av att delta i
foretagsnatverk. Trots det ar endast halften av dem anslutna till ett sadant. Det ar
denna grupp arbetsgivare som vara organisationer har svarast att na fram till
med vara budskap.

Samhallsnytta och socialt ansvarstagande &r inte vanligt forekommande fragor
pa foretagsnatverkens agendor. Det finns dock en forsiktig nskan om att de ges
mer utrymme framoéver. Arbetsgivarnas primara syfte med att delta i natverk ar att
fa information, tips och rad, stod i rekrytering, knyta kontakter och utveckla
affarer. Nagra lyfter att de dnskar delta for att bli inspirerade. Varje
foretagsnatverk besvarar ett eller flera av dessa syften och ger darmed varde
tillbaka till arbetsgivarna.

Att AF/AMF tar initiativ och underhaller dialogen med
arbetsgivarna borgar for att de tar stod av vara organisationer i
rekrytering

o forvantar sig att AF/AMF tar initiativ till dialog for att fa fler personer i
arbete

e har behov av reflektionstid efter kontakt har tagits av AF/AMF

o efterfragar information om vad AF/AMF kan ge i en rekryteringssituation

o efterfragar kontaktvagar for att kunna agera i och efter kontakt med
AF/AMF

e nar arbetsgivare kontaktar AMF for matchningsuppdrag ar det endast
utifran en upparbetad relation

o erfarenhet av att anstalla med anstallningsstdd skapar ger vilja att géra
det igen

e vill men vet inte hur de ska borja

o forvantar sig att AF/ AMF har kunskap om vad fér typ av verksamhet de
bedriver for att kunna stétta i rekrytering

e vill inte att AF/AMF bara ska tala for individens rakning vid kontakt

e ser sig som unika komplexa verksamheter som inte vill behandlas som en
i mangden

o vill att dialogen genererar en win-win Idsning

e om AF/AMF ar kreativa skapas en kreativitet

e intervjun skapade rum for reflektion for fragor som manga anser vara
viktiga, men som de inte upplever sig ha tid att reflektera 6ver i vardagen

e arbetsgivare som inte har kontakt med oss reflekterar inte dver att de gar
miste om stod
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Detta ser vi

Arbetsgivarnas behov av och syn pa dialog med vara organisationer ser mycket
olika ut. De som uttrycker ett behov av dialog (ibland uttryckt som information)
forvantar sig att det ar vi som tar initiativ och underhaller dialogen.

Arbetsgivarna som tillhér erfarenhetsgruppen har i de flesta fall en pagaende,
men ofta vilande, dialog med Arbetsférmedlingen kopplat till anstallningsstdd. De
har ocksa en uttalad vilja att anstalla pa liknande satt igen, vilket sander en signal
till vara organisationer om deras behov av dialog.

Alla arbetsgivare, aven de som annu inte haft kontakt med oss, uttrycker en
Oppenhet for att bli kontaktade. De vill veta mer om vara uppdrag kopplat till att
matcha personer inom fokusgrupperna mot jobb, och vilket stéd de kan fa i
rekryteringssammanhang. Arbetsgivarna forvantar sig att vara organisationer
hjalper dem att visualisera mdjligheterna, sa att de i férlangningen tydligare kan
se att det skapas win-win. Det faktum att Arbetsmarknadsforvaltningen framstar
som en nastintill osynlig dialogpartner bland arbetsgivarna gor inte att de ser
Arbetsférmedlingen som en mer palitlig sadan. Arbetsgivarna efterfragar
information och dialog fran oss bada.

Arbetsgivarnas 6ppenhet for kontakt med vara organisationer ar i allra hogsta
grad behovsstyrd, utifran det behov arbetsgivarna upplever av stdd i rekrytering
av olika slag. De ar alla potentiella arbetsgivare till personer med
funktionsnedsattning, men med olika “mognad” och mottaglighet i fragan. Ett
sadant forhallningssatt tillater vara organisationer att arbeta utifran deras
potential och att paverka dem 6ver tid genom dialog.
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Vad sager arbetsgivarna?

Del 2 — Fordjupad sammanstallning

N

SAMORDNINGS-

FORBUNDET
HELSINGBORG

i
#s HELSINGBORG ARBETSFORMEDLINGEN
. o)

o & SWEDISH PUBLIC EMPLOYMENT SERVICE

"Kunskap ar makt!”

-Francis Bacon
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REKRYTERING OCH KOMPETENSFORSORJNING

Intervjuns forsta tema handlar om rekrytering och kompetensférsoérjning.
Samtliga arbetsgivare har tillfragats om hur de ser pa rekrytering,
kompetensforsorjning, bristyrken och hur de gar tillvaga vid rekrytering. Pa
vissa punkter visar erfarenhetsgruppen och icke-erfarenhetsgruppen
skillnader i hur de reflekterar. Pa flertalet punkter dr dock den uppdelningen
inte relevant da arbetsgivarna visat sig ha mycket gemensamt. | detta
avsnitt behandlas darfor alla arbetsgivare pa samma gang. Markering gors
enbart ndr nagon eller nagot sticker ut.

Rekryteringar qors séllan proaktivt

Gemensamt for nastan alla arbetsgivare ar att ett reellt anstallningsbehov
behdver finnas som grund for att rekrytera, skapad av tillvaxt i féretaget eller av
att personal slutar. Vissa foretag behover p.g.a. tillfalliga 6kningar i arbete
rekrytera manga personer snabbt. De flesta rekryterar dock en eller ett fatal
personer at gangen. Att rekrytera proaktivt for att i forvag balansera en
kommande 6kning av arbete gors sallan. Nar en rekrytering satts igang ar det for
att det finns ett direkt pakallat behov av personal. Arbetsgivarna ar da inte sarskilt
angelagna att anvanda alternativa satt att hitta personal. Dar och da behover de
nagon som kan utféra jobbet efter endast en kort introduktion.

Arbetsgivarna sager att det ar “svart att rekrytera” men menar olika saker
med det

| de fall arbetsgivarna lyfter fram arbetsroller som inte kraver formell kompetens
ar det istallet arbetslivserfarenhet av liknande arbete, intresse och viljan att lara
som utgdr kravprofilen. Andra personliga kvalifikationer sasom stresstalighet,
arbetsmoral, kundbemotande, utféra olika arbetsuppgifter och att ha latt att lara
framhalls ocksa som viktiga for att lyckas i arbete. Erfarenhetsgruppen betonar i
storre utstrackning an icke-erfarenhetsgruppen att sadana roller finns i foretaget.
Till dessa arbetsroller upplever arbetsgivarna ofta ett hogt soktryck vid rekrytering
och inga problem med att fa tillrackligt med kandidater att valja pa. Att valja “réatt
kandidat” upplevs daremot vara svarare. Att salla bland kandidaterna blir da en
utmaning och uttrycks som en sida av att det &r svart att rekrytera. Bland de
sOkande ser arbetsgivarna bade personer som har den kompetens och
egenskaper som eftersoks, men ocksd manga som inte har det. De sistnamnda
upplevs soka tjansten for att de maste, av radsla for att annars mista ekonomisk
ersattning, inte for att de verkligen vill jobba pa just det féretaget. Denna 6kning i
volym av s6kande forsvarar rekryteringen ytterligare.
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“Man far for stort urval. Det blir lite som att leta efter en ndl i en héstack.
Man fér ménga kandidater men ingen &r egentligen den man séker,
sa da blir det ju nagon kompromiss pa végen”

“Blir bombarderad fran olika hall”

En annan sida av att det ar svart att rekrytera handlar om att det finns for fa
kandidater att valja pa, nar formell kompetens ar nédvandig dvs. bristyrken.
Det hindrar tillvaxt och tvingar féretag att locka kompetent personal fran
varandra. Nagra av arbetsgivarna forklarar ocksa att de inte sjalva kan valja fritt.
Det ar kundens forvantningar pa levererad tjanst och produkt som styr vilket
utrymmet de har i rekrytering. Det galler krav pa kompetens men ocksa vilka
personliga kvalifikationer som personalen behéver ha, exempelvis
kommunikationsférmaga och att kunna halla deadlines. En del arbetsgivare
beskriver ocksa sin verksamhet som speciell, snav, komplex och unik och
anvander det som en forklaring till varfor de har svart att hitta ratt. For att fa fler
kandidater att valja pa far de ibland gora avkall pa formell kompetens.
Arbetsgivarna tar da antingen pa sig ansvaret att lara upp pa plats eller bekosta
utbildning i den kompetens som saknas.

Icke-erfarenhetsgruppen lyfter tydligare an erfarenhetsgruppen fram arbetsroller
som kraver formell kompetens och ser dem som de som driver foretaget framat. |
arbetsroller med krav pa formell kompetens patalar ofta arbetsgivarna att det inte
gar att ta in unga, trots ratt utbildning, da de saknar den erfarenhet som goér dem
Ibnsamma i foretaget. Flera arbetsgivare drar sig ocksa for att anstalla unga da
de ses som mindre motiverade i arbete. Den naturliga pafylinaden av utbildad
ung kompetens kommer med andra ord av sig har, utom hos de arbetsgivare
som lyfter vikten av att fortsatta upplarningen i yrket pa plats efter utbildning.
Nagra arbetsgivare upplever ocksa att de utbildningar som finns inte ger ratt
grundkompetens eller inriktning for att arbeta pa foretaget. Ibland inte ens i
branschen. De sager att om det fanns battre utbildningar skulle de genast knyta
an till dessa.

“Né&, det finns ingen nischad utbildning pa detta.
Vill man ha nan sa far man internutbilda”

“Antingen &r det alderstigna eller nyutexaminerade personer som séker tjignsterna.
Det &r svart att hitta mellanaldern som bade har utbildning och négra ars erfarenhet.
De har redan jobb”

Det finns ocksa arbetsgivare som menar att de har hdgt soktryck aven till
arbetsroller med formella kompetenskrav men som anda upplever att det ar svart
att rekrytera. | de fallen sager arbetsgivarna att de “plockar de bésta av de bésta”
men att de anda har problem med att utse vem som ar “ratt person”. Nar den
formella kompetensen ar fastslagen hos kandidaterna menar de att de anvander
sig av egen fingertoppskansla och kunskap, om hur en person bor vara for att
passa in pa arbetsplatsen. En del tycke det ar riskfyllt och svart, for det kan kosta
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att felrekrytera, medan andra tycker att det kanns tryggt. | denna typ av “svart att
rekrytera” ar icke-erfarenhetsgruppen dverrepresenterad.

Den fjarde sidan av att det ar svart att rekrytera ar kopplad till om arbetsgivarna
upplever sig ha hog eller lag kompetens om rekryteringsprocesser och om de
upplever sig ha tid till det. Erfarenhetsgruppen och icke-erfarenhetsgruppen
skiljer sig mycket at pa denna punkt. En klar majoritet av arbetsgivare i
erfarenhetsgruppen upplever att deras rekryteringsprocess fungerar bra i de
flesta fall, men att det ofta tar langre tid an 6nskat. Endast nagra fa sager att det
knappt fungerar. Det finns en stor 6dmjukhet bland dem i att erkdnna behov av
mer kunskap i fraga om rekrytering. Den kunskap som efterfragas ar nya
rekryteringskanaler och att lara sig att se och salla bland kandidater. Vissa
uppger att de garna hade tagit emot externt stdéd kopplat till urval. Det patalas att
felrekryteringar tar tid att atgarda och kostar pengar och vill darfér undvika det i
den man det gar.

“Ingen av oss jobbar tillrdckligt ofta med rekrytering for att bli bra pa det”

“Hade gérna tagit emot mer hjélp i detta och sluppit ldsa 120 ansékningar.
De som é&r proffs pa det gbr det béttre och kan géra ett béattre urval”

| icke-erfarenhetsgruppen finns en hdg tilltro till sina nuvarande
rekryteringsprocesser och kunskap i rekrytering. Strax éver halften av
arbetsgivarna menar att det fungerar utmarkt. Det framhaller att de vill skéta
rekryteringar pa egen hand, att de har full kunskap om hur de ska rekrytera och
att de sjalva har bast kunskap om vad de eftersdker. Dessutom framstalls HR-
funktionen som en stéttepelare bland vissa foretag, i synnerhet i de lokala
rekryteringarna. Resterande arbetsgivare, utom en, menar att deras rekryteringar
ofta fungerar men inte alltid. De uttrycker en vilja att ta emot ny kunskap om olika
rekryteringskanaler da de vantas bli svarare att rekrytera om nagra ar.

Arbetsgivarna visar ocksa att de i olika branscher har svart att rekrytera utifran
alder och kon. Transport har svart att rekrytera kvinnor, tillverkning har svart att
rekrytera yngre och vardbranschen och utbildningsbranschen vill locka fler man.
Det framkommer i detta sammanhang ocksa en radsla for att rikta annonsering
pga. risk for diskriminering. An kansligare upplevs det att séka personer med
annan harkomst, sprak eller funktionsnedsattning.

“Nej, vi har inte haft ndgon positiv sdrbehandling,
men om vi hade haft tva likadana att vélja pa sa hade jag nog valt en med annan
bakgrund”

En arbetsgivare visar att de har kringgatt den utmaning som flera andra
arbetsgivare talar om, som en del av sin affarsstrategi:
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“Tittar 6ver affdrsplanen varje ar beroende pa vad satsningen ska fokusera pa. Genom
undersbkningar i I6nestatistik har vi sett vi saknar yngre mén i personalen. Vill ocksa att
personalen ska spegla vara kunder. N&sta anstélining siktar vi pé att f& in en ung man”

Olika rekryteringskanaler anvidnds, men det egna kontaktnatet upplevs
mest palitligt

Majoriteten av arbetsgivarna anvander mer an en rekryteringskanal. Mest
namngivna ar Platsbanken, LinkedIn, matchningsféretag (STOM och externa
leverantoérer), rekryteringsforetag, sociala medier, skolor, spontanansékningar,
den egna hemsidan och kontakter pa Arbetsférmedlingen eller
Arbetsmarknadsforvaltningen. Vilka kanaler som anvands beror, utéver
arbetsgivarnas kunskap om vilka mojligheter som finns, pa om de rekryterar ofta
eller sallan. Arbetsgivare som rekryterar séallan anvander enstaka och ofta
samma kanaler, medan de som rekryterar ofta anvander flera och har testat
olika. De sistnamnda ser ocksa i 6kad utstrackning rekrytering som en del av att
bygga varumarke och visar garna upp foéretaget i olika sammanhang dar
rekrytering blir en naturlig del, exempelvis pa massor.

Vilken kanal som anvands beror ocksa pa om arbetsgivaren upplever det vara
svart eller |att att fa tillrackligt stort urval av kandidater. Flera sager att de inte
annonserar alls, utan litar till att folk som vill jobba pa féretaget soker sig dit eller
att de redan finns inom det egna kontaktnatet. Gemensamt fér nastan alla ar
upplevelsen av att det egna kontaktnatet ar den mest palitliga kanalen och som
genererar “bast” kandidater. Det egna kontaktnatet bestar oftast av personalen,
branschnatverk och ledarens egna kontakter. Nagon enstaka arbetsgivare
reflekterar dock éver att de inte vet vad de missar, nar de inte rekryterar i andra
kanaler.

“Jag forstar att det finns andra vdgar och skulle vilja veta mer om dem”

Vardet av Platsbanken ar i allra hogsta grad olika for olika arbetsgivare. Vissa
menar att Platsbanken ar bland de forsta, ibland den enda, rekryteringskanal
som de aktivt visar sin rekrytering i och de ar néjda med resultaten. Andra menar
att Platsbanken inte har kandidater med den kompetens som de eftersdker och
att annonser pa Platsbanken ger for stort urval. Méjligheten att géra en
rekryteringsorder via Intresseanmalan (IA-order), for att anstalla person med
anstallningsstod, ar det enbart nagra fa arbetsgivare som kanner till och annu
farre som anvander.

Att rekrytera via Arbetsférmedlingen och Arbetsmarknadsférvaltningen ar
en vattendelare

Det finns en tydlig skillnad mellan erfarenhetsgruppen och icke-
erfarenhetsgruppen nar det galler att rekrytera via Arbetsférmedlingen och
Arbetsmarknadsfdrvaltningen.

Platsbanken ar for manga i icke-erfarenhetsgruppen den enda rekryteringskanal
som de kanner till hos Arbetsférmedlingen. Bara ett fatal kanner till att
Arbetsmarknadsférvaltningen har ett rekryteringsuppdrag. Det framgar tydligt att
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Arbetsférmedlingen (férutom Platsbanken) och Arbetsmarknadsforvaltningen inte
ar en del av dessa arbetsgivares ordinarie rekryteringsvagar. Det beror delvis pa
att de inte tror att organisationerna har kandidater som kan ta en tjanst pa
foretaget, p.g.a fel kompetens och p.g.a att de personliga kvalifikationerna inte
tros racka till. Det beror ocksa pa att de forvantar sig att alla kandidater som
passar for en tjanst soker sig till dem och darav syns i de ordinarie
rekryteringskanaler. Pa direkt foérfragan svarar manga att personer med
funktionsnedsattning inte syns i dessa rekryteringskanaler och att personer inom
andra fokusgrupper bara syns ibland (mer om detta i avsnitt 3: Erfarenhet).

“Har inte haft kontakt med Arbetsférmedlingen pa véldigt ldnge
och aldrig tédnkt pa kommunen”

Bland erfarenhetsgruppen finns kunskap om andra satt (utéver Platsbanken) i
hur kontakt med Arbetsformedlingen fungerar. Den kunskapen har de oftast fatt
genom sin erfarenhet av anstallningsstdd, men ocksad genom den uppsdkande
kontakt som Arbetsférmedlingen riktar till arbetsgivare for att ackvirera plats for
arbetsstkande. Aven hos Arbetsmarknadsférvaltningen &r det personlig kontakt
med en handlaggare (matchare) som arbetsgivarna framst kanner till. Flera
upplever att de har en fungerande vag in till Arbetsférmedlingen eller
Arbetsmarknadsférvaltningen om de vill rekrytera personer ur fokusgrupper och
ser det som ett komplement till ordinarie rekryteringar. De patalar dock i hog
utstrackning att de forvantar sig att Arbetsférmedlingen och
Arbetsmarknadsférvaltningen initierar kontakt, nar det bedéms finnas kandidater
som tros passa pa féretaget. Overlamnas detta ansvar till arbetsgivarna sjélva
menar manga att det finns en stor risk att det faller bort p.g.a. att fokus ligger pa
den dagliga driften.

“Man ska inte tro att man far in en 100% kapacitet direkt men potentialen &r jattestor,
men nér jag behéver folk som ska prestera direkt sa tittar jag inte dit.
Men nér det &r stabilt sé gér jag det”

“Om de har rétt kompetens sa kan de komma in den vanliga vdgen”

Andelen arbetsgivare i erfarenhetsgruppen som upplever att de har kunskap i hur
de kan na personer i fokusgrupperna, ar stérre an andelen i icke-
erfarenhetsgruppen. Det ar ocksa fler i icke-erfarenhetsgruppen som patalar att
de helt saknar kunskap. Bada grupper anger att deras kunskap bestar i att
kontakta Arbetsformedlingen och i vissa fall extern rekryterare, Galaxen bygg
eller matchningsféretag. Hos erfarenhetsgruppen ingar kontakt med
Arbetsmarknadsforvaltningen ocksa. Bada arbetsgivargrupper framhaller att de
inte anser det vara relevant att sjalva soka kontakt med personer inom
fokusgrupper for att matcha mot lediga tjanster. Erfarenhetsgruppen lutar sig pa
att de sjalva blir kontaktade, bade av enskilda personer och av olika aktorer.
Icke-erfarenhetsgruppen visar att de inte slagits av den tanken och att de litar pa
ordinarie kanaler.
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Vi kan slutligen se att arbetsgivarnas kunskap ofta inte ar tillférlitlig utan bestar av
ouppdaterade kontakter till Arbetsférmedlingen eller
Arbetsmarknadsfdrvaltningen.

EKONOMI

Bortsett fran att undersoka arbetsgivarnas syn och erfarenhet av att
anstalla personer med hjalp av anstéallningsstod ar deras syn pa ekonomi
ingenting som aktivt har fragat efter. Ekonomi ar dock en central och
standigt narvarande del av arbetsgivarnas resonemang. Oberoende av
grupp har arbetsgivarna gjort klart att de engagerar sig inte enbart utifran
“good will” som drivkraft och har ett bredare kostnadsperspektiv édn rena
ekonomiska termer.

Erfarenhetsgrupp

De flesta arbetsgivare patalar att det ekonomiska stddet /6nebidrag ar
mojliggdrande, i vissa fall avgorande, for att de ska kunna anstélla en person
med anpassningsbehov. Det finns dock delade meningar kring hur lange stodet
ar onskvart. Vissa tycker att det behdvs sa lange de behdver lagga resurser pa
att anpassa efter individuella behov, men att det kan fasas ut i takt med att
personen blir mer sjalvgdende. Andra menar att Idnebidrag behdver vara
permanent for att kunna skydda den anstallda fran att goéra sysslor och utfora
arbetet sa som alla andra gor pa foretaget. Utan stdéd hade arbetsgivaren behovt
krava mer an personen har férmaga till. Tack vare I6nebidrag menar nagra
arbetsgivare ocksa att de fatt mojlighet att konstruera roller pa arbetsplatsen,
utifran personens individuella anpassningsbehov, vilket de annars inte hade
kunnat gora.

“Anstéllningsstédet &r en méjliggbrare”

“Handldggaren siktar pa att ta bort stédet. Det kdnns inte rétt.
Kanske tvingas vi sta infér ett tufft beslut om att da behéva lata de ga”

“Réadsla for att stédet tas bort, det finns inga marginaler”

Det finns ocksa arbetsgivare bland denna grupp som inte anser att ekonomiskt
stdd ar avgorande. Dessa arbetsgivare pekar istallet pa att deras behov av
kompetens och tillgangen pa annan arbetskraft gar forst i rekrytering. Med det
sagt - inte ens med ekonomiskt stdd blir en person med anpassningsbehov i
arbete automatiskt aktuell for rekrytering, om denne inte forst och framst uppfyller
de kompetensbehov och krav som arbetsgivaren har. Dessa arbetsgivare har
aven gemensamt att deras erfarenhet bygger pa att de har anstallt kompetenta
personer till en arbetsroll, dar personerna aven visat sig ha ett anpassningsbehov
med ratt till ekonomiskt stéd. Ekonomiskt stdd har med andra ord inte varit
primart.
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Icke erfarenhetsgrupp

De flesta av arbetsgivarna patalar andra ekonomiska aspekter an
anstallningsstdéd som avgdrande for att erbjuda en anstallning till en person med
anpassningsbehov i arbete. Det handlar i stdrre utstrackning om att fa in
kompetent arbetskraft som kan ga direkt till arbete med I6nsamhet. Enstaka
uttrycker att personer med anstallningsstdd generellt presterar efter vad foretaget
betalar for dem.

“Felrekrytering kostar”
“Vi anstéller inte proaktivt och da blir det svart att vélja sidosparen”

“Vi betalar hellre mer fér att fa ett sékert kort”

Manga av foretagen lever i en vardag dar det ar svart att fa tag pa tillrackligt
manga personer med formell kompetens till arbetsrollerna. | den vardagen har
metoden att lara upp pa plats blivit en tvingande atgard, som ocksa kostar
ekonomiskt i form av tid och resurser. Unga nyutexaminerade personer anses
exempelvis i hég grad inte vara anstallningsbara utan att upplarning pa plats forst
har skett. | denna vardag ar personer med anpassningsbehov ytterligare ett steg
ifran anstallning eftersom anpassningsbehovet kraver mer av arbetsgivaren

innan personen blir IGnsam. Vissa arbetsgivare framhaller att foretaget styrs
centralt, av riskkapitalistiska agare och utifran féretagets strategi pa koncernniva,
med betoning pa ekonomi som framsta drivmedel. Detta upplevs vara
motverkande faktorer for de lokala féretagsledare som har en personlig
installning, erfarenhet och engagemang for personer i nagon eller flera av
fokusgrupperna. Det blir ocksa motverkande genom att vissa foretagsledare
skjuter ansvaret fran den lokala nivan till koncernniva, till nagot som ligger bortom
dem sjalva.

“Nu har vi en svensk/amerikansk VD som kér pa”

_ “De som é&r ansvariga for dessa fragor tar det inte allvarligt.
Arligt talat, var policy &ar gjord for att hélla i offentliga férhandlingar.
Jag tycker det ska komma fran huvudkontoret”

“En ADA-grupp (Associate Diverse Abilities) skapades i hGstas pa nordisk niva,
men har inte runnit ner pa lokal niva &n, men det ar bara en tidsfraga”

“Vi &r ett globalt féretag med globala processer”

Gemensamt

Ingen av arbetsgivarna anstaller personer ur fokusgrupperna, och i synnerhet
personer med anpassningsbehov i arbete, utifrdn endast “good will”. Alla foretag
drivs av ekonomiska motiv pa ett eller annat satt, aven arbetsgivare med
erfarenhet och med stort engagemang i fragan. Detta paverkar i sin tur hur
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arbetsgivarna resonerar kring rekrytering allmant, men i synnerhet nar det galler
personer i behov av extra stdd.

Bada arbetsgivargrupper for ett nyanserat resonemang kring
kostnadsperspektivet kopplat till rekrytering - att saker kan kosta foretaget pa
andra satt an rena pengar. Det handlar om en radsla for att det ska skapa
merarbete for redan anstallda, att tappa stamningen (dven omnamnt som
arbetsplatskultur) och att anstallningen av en person med anpassningsbehov i
arbete ska paverka foretagets varumarke negativt. Flera namner ocksa att
foretagens utsatthet pa marknaden paverkar. De menar att det nastan inte finns
nagra skyddsnat for foretag i jamférelse med vad som finns for enskilda individer.
Det finns ett stort behov av att kdnna stabilitet och trygghet fér att dverhuvudtaget
vilja, kunna, och framférallt vaga, anstalla en person fran de sa kallade
fokusgrupperna. | synnerhet personer med funktionsnedsattning och
anpassningsbehov i arbete.

"Da maste ju andra géra mer. Kan ju inte ha en hégaviénad som jobbar langsamt.
Da &r det béttre att ha en ldgaviénad som jobbar snabbt.
Kostar personen mer &n det smakar sé blir det en dalig affar”

“Hade jag inte kdnt henne (handldggaren pa Arbetsférmedlingen) sa hade det inte blivit
néagot”

“Genom trygghet utvecklas och véxer féretaget”

ERFARENHET

Intervjuns andra tema behandlar arbetsgivarnas erfarenhet och syn pa
personer med funktionsnedsattning och anpassningsbehov i arbete, samt
personer ur évriga fokusgrupper. Aven om fragorna har stillts pa snarlika
satt till bada grupper av arbetsgivare sa far gruppen med erfarenhet nagot
storre utrymme i detta avsnitt. Den gruppens erfarenhet, av att anstilla
personer med anpassningsbehov i arbete, ar av sarskilt intresse for
kartlaggningen. Resultatet visar dock att grupperna ar mer lika varandra an
vantat.

Erfarenhetsgrupp

Nastan alla arbetsgivare har erfarenhet av anstéllningar med stdéd av I6nebidrag
varav flera har anstallt mer an en person. Bland dessa finns en jamn férdelning
mellan psykiska och fysiska funktionsnedsattningar. Arbetsgivarna har till hog
grad aven erfarenhet av att anstalla personer med bristande kunskaper i
svenska. Nagra har aven anstallt unga, aldre och langtidsarbetslésa personer
men inte pa lika medveten grund som 6vriga. De som inte har anstallt med
I6nebidrag har erfarenhet av annat anstallningsstod.
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Arbetsgivarnas vilja att anstalla personer med anpassningsbehov ar stort, men
de sager ocksa att det ar svart att gora en I6nsamhetskalkyl pa vad
anstallningarna faktiskt kostar. Som tidigare namnt kostar det pa andra satt an
ekonomiskt. De sager ocksa att deras mdjlighet ar avhangd pa att det ror sig om
att en eller eller flera personer at gangen.

“Utan Ibnebidrag &r det osékert, svart att méata om det egentligen gar ihop eller inte.
Klart man énskar att alla kan utféra alla moment, darfér kan vi bara ha nagra fa& sadana
anstéllda”

"Vi kan bara ha en person som bara byter kranar, inte tio.
Vi har inte s& manga kranar som ska bytas”

"Hade vi haft hela lagret fullt med personer med anpassningar, sd hade det varit svart. Nu
ar det ju bara en person. Det ersétter inte en annan tjénst, utan avlastar och gér nytta
istéllet”

Pa direkt forfragan svarar alla forutom en att de ar positiva till att anstalla pa
liknande satt igen. Deras mojlighet styrs dock av flera faktorer, exempelvis vilken
arbetsroll det galler och personens behov av anpassning. Manga arbetsgivare
sager darfor att det “beror pé” (se mer i avsnitt 4: Anpassning).

“Om det ar rétt person”

"Det &r lite svart, det beror ju pa. Det ser olika ut beroende pa var i verksamheten en
jobbar”

"Men det hdnger pé hur vérlden ser ut just nu. Om det inte finns bra férutséttningar
s8 kan jag inte skapa rétt tillvaro”

Den arbetsgivare som inte vill anstalla med I6nebidrag igen sager att de lockades
av att anstalla en person som “billig arbetskraft’. De fick istallet erfara att de inte
klarade av att ge det stdéd i handledning och uppféljning som personen behdvde

for att klara sitt arbete.

“Jag har nog varken en positiv eller negativ bild,
men hade vi gjort det igen hade jag nog inte fokuserat pa att det skulle bli en billigare
kostnad,
for i slutédndan blev det nog lite dyrare fér 0ss”

Det finns flera arbetsgivare som har erfarenheter av att det har gatt samre an
onskat, men som anda ar éppna for att prova igen. Det har da handlat om
personer som, trots de anpassningar foretaget har gjort, inte har klarat av
arbetet. Det handlar ocksa om personer som har haft annat som belastat dem i
livet dar satsningen pa arbete inte har hamnat ratt i tid.
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“Har anstéllt en kille efter att ha gatt 12 stegsprogrammet med alkohol och
missbruksproblem. For att han skulle undvika att hamna i en destruktiv livsstil
och samtidigt sla tva flugor i en sméll, men det f6ll inte sé vél ut”

“Lirar det inte hemma sa funkar det oftast inte heller pa jobb”

Aven den arbetsgivare som inte &r intresserad sager ocksa att det “beror p&”,
vilket tyder pa en viss 6ppenhet trots allt. | dagslaget ar det foretagets ringa
storlek och dess oférmaga att avsatta tid for handledning som uppges vara
avgoOrande, men det ar faktorer som arbetsgivaren ar beredd att omvardera
framdver.

"Det &r ju svart att svara pa.
Det beror ju pé den specifika situationen.
Vi &r flexibla och kan anpassa allting, om det finns ett motargument fér att géra det”

For att anstaliningen ska bli lyckad menar arbetsgivarna att det ar viktigt att ha ett
langsiktigt perspektiv, och att det finns ett reellt anstallningsbehov i grunden. Det
bdr ocksa finnas tid och personella resurser att avsatta for att stétta personen i
arbete. Handledning och uppf6ljning lyfts som vasentliga, och enligt
arbetsgivarna skapar de trygga och Il6nsamma medarbetare 6ver tid. Det rader
hég medvetenhet i denna grupp arbetsgivare om att tid behévs for att skruva pa
arbetet och for att utveckla personen i arbete. Personens prestation jamfors
sallan med 6vriga anstalldas och personen férvantas inte heller arbeta med
samma kapacitet.

“Om jag betalar 30-40% sa réknar jag samma antal i timmar. Om man varit arbetslos i
flera ar
sa tar det ofta langre tid och det maste fa vara sa. Sen stéller vi krav”

“Ségs inte som ndgon erséttare till nagon annan,
utan som ett sétt att framférallt hjdglpa honom”

Flera arbetsgivare lyfter aven betydelsen av att kunna avbryta en anstallning om
det inte fungerar och att ha méjlighet att kunna séga nej om det inte ar ratt tid for
att ta emot en person. Ett par arbetsgivare menar dock att ansvaret ar jamnt
fordelat mellan medarbetare och arbetsgivare, vilket innebar att det aldrig bara ar
den ena partens fel om det inte gar som 6nskat. Vilket stdd de far under
anstallningens gang paverkar ocksa (se mer i kapitel 5: Stéd fran
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Arbetsférmedlingen och Arbetsmarknadsforvaltningen).

“Har fatt férfragningar och vi provar gérna.
Det finns ju en angervecka om det av nagon anledning inte funkar”

Icke-erfarenhetsgrupp

Trots namnet pa gruppen har det visat sig att dessa arbetsgivare faktiskt har en
del erfarenhet av att anstalla personer ur fokusgrupperna. Framst av att anstalla
utrikesfodda, langtidsarbetslésa, unga och aldre personer. Vissa har anstallt med
ekonomiska anstallningsstod t ex. nystartsjobb, yrkesintroduktionsanstallning och
sarskilt anstallningsstod. Flera har aven anstallt utan anstallningsstod.

Rekrytering av utrikesfddda och unga personer forekommer i hdgre utstrackning
an ovriga grupper. Unga rekryteras ofta direkt fran utbildningar for att tacka
foretagens bristyrken, trots att arbetsgivarna inte ser detta som en perfekt 16sning
(se avsnitt 1: Rekrytering). Utrikesfédda ar generellt representerade av enstaka
personer pa foretagen, ibland fler an sa. Det ar dock fa i denna grupp som far
anstallning, om de samtidigt har behov av anpassning i arbete som exempelvis
sprak. De som far anstallning har ofta den kompetens som behdvs i arbetet.

Personer med funktionsnedsattning ar sarskilt Iagt representerade bland dessa
arbetsgivare. Endast en tredjedel har nagon gang anstallt en person med
funktionsnedsattning och anpassningsbehov. | flera fall har dessa anstallningar
kommit till ur en personlig relation mellan nagon i ledningen och personen, eller
via kontaktnatet. | enstaka fall har arbetsgivaren sjalv kontaktat
Arbetsférmedlingen, i samband med att det uppdagats ett anstaliningsbehov, och
blivit presenterad fér en kandidat. | andra fall har personen sjalv sokt sig till
foretaget genom ordinarie rekryteringsvagar, berattat om sitt anpassningsbehov,
och darefter tilsammans med arbetsgivaren ansokt om anstallningsstod pa
Arbetsformedlingen.

Av de arbetsgivare som visat sig ha erfarenhet av att anstélla personer med
funktionsnedsattning, vittnar nagra om att anstallningarna varat under langre tid
och fungerat bra med hansyn till de anpassningsbehov som personen har. Nagra
andra sager att anstallningen blev kortvarig. De forsokte, med hansyn till
personens behov, men att det inte fungerade for att personen inte kunde méta
foretagets behov. Arbetsgivarna har trots detta uttryckt en viss éppenhet for att
framodver anstalla personer med funktionsnedsattning, med forutsattning att de
kan prestera och méta forvantningar i arbete.

”

“Vi behbver nagon som kan arbeta 40 timmar i veckan och vara effektiv under den tiden

“Ar man lékare och sitter i rullstol nér man séker jobbet hos 0ss,
fér man har rétt kompetens, da &r det inga problem att jobba hér”
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Funktionsnedsatta personers synlighet bland arbetsgivarnas ordinarie
rekryteringskanaler ar lag. Personer inom andra fokusgrupper syns mer. Vissa
arbetsgivare énskar se mer av alla grupperna i ordinarie rekryteringar, medan
andra sager att det ar ointressant sa lange personen kan utféra jobbet. En
anledning till att funktionsnedsatta inte syns ar enligt arbetsgivarna for att det inte
gar att utldsa i CV och personliga brev. Inte férran under intervju kan
funktionsnedsattning och anpassningsbehov komma pa tal, men enligt
arbetsgivarna sker det sallan. Fa kandidater valjer att sjalva prata om det och det
ar heller ingenting som arbetsgivarna bruka fraga efter. Men nar det sker visar
flera arbetsgivare en éppenhet for att lyssna in behovet av anpassning, &ven om
de inte nédvandigtvis kan tillmotesga det (se mer i avsnitt 4: anpassning).

En annan anledning till den laga synligheten skulle kunna harledas till att flera av
arbetsgivarna inte intresserar sig for en persons funktionsnedsattning, sa lange
personen kan utféra sitt jobb. Det visar att personer med funktionsnedsattning
ibland far jobb via ordinarie rekryteringskanaler, utan att deras
funktionsnedsattning har behévt komma pa tal eftersom ingen anpassning av
arbete behdvts.

Gemensamt

Trots olika grad av erfarenhet av att anstalla personer med funktionsnedsattning
och anpassningsbehov i arbete (samt personer inom 6évriga fokusgrupper) har
arbetsgivarna en hel del gemensamt.

Manga arbetsgivare visar stereotypa forestallningar om vad en fokusgrupp
innehaller for personer. | synnerhet finns ett snavt synsatt pa vem personer med
funktionsnedsattning ar. “Rullstolsbunden”, “blind”, “handikappad”, “Down
syndrom”, “ADHD” och “utbrdnd” ar begrepp som oftare an andra lyfts fram och
likstalls med begreppet funktionsnedséttning. Nagra talar om
funktionsnedsattningar och anpassningsbehov mer nyanserat, som “nagot vi alla
har” men i olika utstrackning. Det kan tolkas som en éppenhet fér olikheter, men
kan ocksa anvandas som ett forsvar for att slippa anpassa arbetet efter endast
en persons behov. Att géra anpassningar som gynnar alla anstallda i arbetet ar
normen.

“Min son har ADHD och jag har nog en sléng av det sjélv ocksa”

“Trodde du menade halvblind eller nagon som haltar.
Nej, vi har inte haft ndgot sadant”

“Vi vet kanske inte hur vi ska nd ndgon som nyss kommit till Sverige,
men vi &r inte heller intresserade av dem for de kan ingen svenska”

Hos arbetsgivare som har arbetsroller som innebar hég grad av fysiskt arbete ses
personer med funktionsnedsattning ofta synonymt med personer i rullstol eller
fysiskt funktionshindrade. Kunskap om andra funktionsnedsattningar verkar inte
finnas. Bilden hos dessa arbetsgivare ar att personer med funktionsnedsattning
med anpassningsbehov i arbete “4r de som mitt féretag inte kan anstélla.
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“Det &r ett fysiskt arbete, vi kléttrar i stéllningar,
kryper och lyfter. Sa det ar svart att anpassa fysiskt”

*Jag tror inte att (féretagets namn) &r rétt plats for dessa grupper,
tror att de nar ldngre pé andra stéllen... Jag slussar gérna vidare”

Nar det galler ungdomar visar manga arbetsgivare upp en negativ bild trots att de
anser sig mer eller mindre tvungna att anstalla dessa, pa grund av brist pa annan
arbetskraft. Ungdomar upplevs som mindre aktsamma i arbete, ha mindre
motivation, att vara mindre kunniga och foér “gréna” fér att kunna anstallas i
foretagen. De behdver “klds pa” med erfarenhet. Detta I0ser arbetsgivarna pa
olika satt. Vanligast ar att de tar in larlingar och sedan anstaller dem for att
fortsatta upplarningen i arbete. Andra provar ungdomar i arbete med stod av
timanstallning eller liknande.

“Tycker att de som kommer fran vuxenutbildningar &r lugnare och tar mer ansvar
an de yngre som kommer fran yrkesgymnasie”

“Ar inte éverfortjust att anstélla unga som kommer direkt frén skolan.
De som saknar erfarenhet vet inte hur de ska handskas med de tunga maskinerna och
koér sénder dem”

Utrikesfédda personer har faktorer som sprak och kultur emot sig i
arbetsgivarnas 6gon. Att “kunna kommunicera pé svenska” har visat sig vara ett
skarpare krav for de foretag som saknar erfarenhet av denna grupp an de som
har erfarenhet. De arbetsgivare som har anstallt utrikesfédda personer har bade
anstallt personer som kan “bra svenska”, men ocksa fatt tulla pa
svenskkunskaperna for vissa, for att fa in kompetent personal. Sarskilt nar de har
haft stor brist pa arbetskraft men lagt antal sékande. Kollegor har da fatt stétta
upp, i synnerhet de som talar samma sprak som personen. Nagra har
instruktioner och manualer utfardade pa fler sprak an svenska. Det ar aven
mycket fa som ser kroppssprak som en tillracklig metod for att kompensera for
bristande verbalt sprak. Enstaka patalar dock att missforstand, som kan ske i
arbetet pa grund av sprak, aven kan ske nar alla pratar samma sprak. Darfér bor
man inte hanga upp sig allt fér mycket vid just sprak.

“Vi har dnda férstatt varandra genom teckensprak.
Inte teckensprak séa sétt, men med armar och ben, att man visar vad man menar och vill”

“Det &r ibland svart att férsta varandra trots att alla pratar svenska”

En insiktsfull reflektion som ar vard att lyfta, men som ocksa star ut fran
mangden, ar denna:
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“Det har funkat sadér, men inte pa grund av dem utan pa grund
av hur Sverige funkar. De blir inte bemétta pa rétt sétt i var vérld.
Det &r mer undantag én regel att de blir treviligt bemétta utanfor féretaget och delvis inom.
Det finns véldigt lite tdlamod med dem om de gjort négot fel. De fick skit nér de gjorde fel,
men de (handledarna) ifrégasatte inte sig sjélva i hur de gav instruktioner”

Aldre och langtidsarbetsldsa personer &r dem som arbetsgivarna ser mest av i
sina ordinarie rekryteringskanaler. Hos manga arbetsgivare ar alder synonymt
med erfarenhet och darfér dnskvart. Arbetsgivarna menar att langtidsarbetslosa
syns genom luckorna i Cv:t, men utifran reflektioner som gors sa tyder det mesta
pa att personer inom dessa grupper i flera fall kallas till intervju och erbjuds
anstallning.

Overlag har arbetsgivarna en férestélining om vilka personer som passar bast pa
deras arbetsplats och anstaller just dem. Foérestallningen ar ofta knuten till
ledarens personliga erfarenhet, installning och engagemang for en viss grupp,
exempelvis utrikesfédda. Ledarna sjalva menar att detta ar en bakomliggande
orsak till varfér en grupp far ett stérre fokus i rekrytering an andra, nar sa ar
mojligt. Vissa kallar det att anstalla med mangfald, andra att de ar tvungna att ta
vad som finns eller att deras erfarenhet visat att personer inom en sarskild grupp
passar i de arbetsroller som foretaget har. Arbetsgivare framhaller dock att de
kanner sig hindrade att rikta rekryteringar till en viss grupp med risk for att
diskriminera. De férsvarar anda sitt tankesatt med att “man far bestdmma sig for
nagot och fokusera pa det”.

Intresset kring praktik ar svalt. Vissa arbetsgivare ser praktik som en tankbar vag
till anstallning, men den klara majoriteten vill helst inte ta emot praktikanter
Overhuvudtaget. Dels for att de har erfarenhet av att personerna inte vill vara
praktikanter utan vill jobba, dels for att de som arbetsgivare inte vill Iagga tid och
resurser pa personer som anda inte kommer stanna inom foretaget. Sarskilt om
praktikférfragan kommer vid en tid da de inte har nagot rekryteringsbehov. De ar
desto mer 6ppna for studiebesdk och visar garna upp sin verksamhet och kanner
trygghet i att det ar en snabb insats.

“Det kostar inte nagot att ge nagon en praktikplats”

“Man vill inte vara féretaget som tar in en massa praktikanter och bara tva far anstélining.
Vi vill vara en seriés arbetsgivare”

“Om du menar praktik s vill gérna inte ha det.
De tror att de ska jobba gratis och det skapar konflikter”

52



ANPASSNING

| intervjun fick arbetsgivarna resonera kring sina anpassningsmojligheter i
arbete, dar de beroende pa tidigare erfarenhet fick olika material att
reflektera utifran. Erfarenhetsgruppen fick en lista med fjorton vanliga
anpassningar kopplat till funktionsnedsattningar, medan icke-
erfarenhetsgruppen fick olika Case kopplat till anpassningar av olika
arbetsroller.

Erfarenhetsgrupp

Arbetsgivarna fick fragan om vad de kan anpassa utifran en lista med fjorton
olika punkter (se bilaga). Det ar tydligt att de tycker det ar svart att prata generellt
och rent hypotetiskt kring sina anpassningsmaojligheter. Lattare blir det nar
punkterna kopplas till en sarskilt individ och yrkesroll, men enbart nagra fa
kopplar det just till sin erfarenhet av att anstalla personer med anpassningsbehov
i arbete eller annan utsatt grupp. Har trader samtidigt ett “beror pa”™tank fram.
Arbetsgivarna svarar sallan svart eller vitt pa om de kan eller inte kan anpassa.
Det beror helt enkelt pa en rad faktorer; personens anpassningsbehov, yrkesroll
och hur lange stéd bedoms vara nédvandigt.

Sammanfattningsvis beddms handledning, tempo, noggrannhet och sprak vara
sarskilt svara att anpassa, varav noggrannhet ar den enda av samtliga punkter
som arbetsgivarna inte alls ar villiga att kompromissa om. Att anpassa fullt ut
kopplas till for stora risker, som far de flesta att borja resonera kring det numera
kanda kostnadsperspektivet.

“Da tappar vi annat”
“Nej, inte utan att gdra stora ingrepp i organisationen och det vinner vi ingenting p&”

“Missférstand kostar ofta pengar”

Arbetsgivarnas resonemang kring anpassningar:

Handledning beddms vara bade viktigt och sjalvklart for samtliga arbetsgivare
att erbjuda en nyanstalld, men i vilken omfattning varierar. Efter den sedvanliga
introduktionen i samband med nyanstallning (som &r olika lang beroende pa
arbetsplats) forvantas personen i flera av fall vara relativt sjalvgaende.
Avstamning da och da gar bra men fa upplever sig ha maojlighet att ge
fortidpande handledning i arbete. Det ar kollegor till den nyanstallda som i
huvudsak ansvarar for handledningen. Nagra verksamhetsledare uppger dock
det vara svart att engagera medarbetare till att vilja handleda, vilket paverkar
deras majlighet att erbjuda langre handledning an de vanligtvis brukar. Enstaka
har till och med uppgett att det ar sa pass svart att de behévt évertala, locka och
belébna med exempelvis en gratis middag for att medarbetare ska stalla upp som
handledare. Motstandet beror framst pa att handledning ses som tidskravande
och att tilltdankta handledare sjalva har mycket att goéra.
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*Ar det jgmnt och sténdigt? | s& fall nej. Ar det bollplank vid behov eller nyanstélining s&
ja.
Det finns inte méjlighet att sténdigt finnas till hjélp”

*Jag kan erbjuda varierande arbetsuppgifter, handledning och inte sé& krdvande fysiskt
arbete.
Ensamarbete gar ocksé att I6sa men svarare nér en anstélld behéver jobba i team for att
mékta med.
Att kunder kommer in &r oundvikligt och ingen kan hela tiden ga bredvid”

Tempo ar nagot som manga arbetsgivare anser ar svart att anpassa. Fa uppger
att de har mojlighet att sdnka tempot och namner exempelvis hégsasong och
arbetets karaktar som orsak. Desto fler uppger att det ar majligt att 6ka tempot foér
den som vill och behdéver, att det ar lattare att Iagga pa arbetssysslor an att dra
ifran. Annars riskerar det att paverka évriga medarbetare negativt, en risk som fa
ar villiga att ta. Det uppges i flera fall ha med personalpolitik att gora; att de ar
radda om sin personal och hur de mar pa jobbet. Endast ett fatal sager sig ha
mojlighet att anpassa “at bada hall”. Samtidigt som arbetsgivarna resonerar éver
denna punkt reflekterar majoriteten aven over sin méjlighet att tillhandahalla
pauser. Tempo och pauser bedéms mer eller mindre héra ihop. En tredjedel av
arbetsgivarna berér dock inte punkten éverhuvudtaget. Till skillnad fran tempo
ses paus som nagonting vi alla behdver ibland och som gar bra att ta extra av
nar arbetet tillater. Vissa arbetsgivare lyfter ocksa fram paus som nagot som
regleras enligt lag. De ser darfor inte pauser som en sarskild anpassning, utan
nagonting som faller inom ramen for det “normala”.

“Aven fullt friska personer behéver olika tempo, klart det gér att anpassa men alltsé...”
“Det beror pa anstélining”

“Det é&r javligt svar att anpassa fér individen, alla har samma kravbild oavsett syssla.
Alla terminaler har hégt tempo och stress”

“Det beror pa, ar du med i teamet eller &r du utanfér?”

| fraga om att anpassa fysiskt krdvande arbeten sa sager arbetsgivarna forst att
de redan har anpassat det utifran ett arbetsmiljoperspektiv for samtliga
medarbetare pa arbetsplatsen. Vissa ndmner att nya moderna maskiner har gjort
arbetet lattare med aren. | dvrigt uppges anstallda fa bra skor, massage och stéd
fran féretagshalsovarden for att fa battre forutsattningar i arbete. Ar ett
arbetsmoment sarskilt tungt sa finns det i de flesta fall krav pa att den anstallda
ska ta hjalp av en kollega, men vad som beddms tungt varierar. En arbetsgivare
uppger exempelvis att 1 kilo ar latt och anser darfér inte att verksamheten har
nagot fysiskt krdvande arbete. En annan resonerar likadant men svarar “nej, vi
har inte sa tungt arbete, bara lador pa 15 kilo eller s&”. Arbetsgivarna har helt
olika referenspunkter i detta. Flera menar dock att de kvarvarande tunga
sysslorna i arbetet inte gar att anpassa bort, da de ar sjalva arbetet. Viss
variation i arbetet kan erbjudas genom andra arbetsuppgifter. D& anses
personalen “halla léngre”.
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Ljud i arbetsmiljon gar delvis att anpassa men ses sallan som en sarskild
anpassning. De flesta uppger sig redan ha sett till detta utifran arbetets karaktar.
Inom branscherna bygg, tillverkning och transport anvands i regel hérselskydd,
men inom 6vriga branscher tycks medvetenheten om vad stérande ljud antingen
vara lag. Faktum ar att endast halften av arbetsgivarna i erfarenhetsgruppen
resonerar kring denna punkt och da oftast kring problematiken med héga ljud.
Inga andra ljud tas upp. Nar det kommer till ljud ses darfor hérselskydd som det
primara hjalpmedlet. | vissa fall finns maojlighet att ga ifran i arbetet och att géra
annat. Att alla forsdker prata “med sma bokstéver” och att ljuddampande material
har satts in i lokalerna ar andra satt att anpassa ljudnivan.

Ensamarbete innebar nastan aldrig ensamarbete fullt ut. Detsamma galler
teamarbete. De flesta arbetsgivare menar att arbetsuppgifter kan utféras
sjalvstandigt, men den anstéllda ar i grunden del av ett team som den darfor
behdver forhalla sig till. Om en person behdver arbeta isolerat fran gruppen eller
standigt arbeta tillsammans med en kollega ar det nagot som de flesta av
arbetsgivare har svart att bemdéta. Endast nagra fa sager att de kan anpassa at
bada hall, men betonar da att det rér sig om att arbeta lite ensam eller lite
tillsammans. Ingen gar narmare in pa vad som anses vara lite respektive mycket
och hur gransen synliggors i praktiken, men kopplar i flera fall till kvalité och
sakerhet.

“Det finns en del ensamarbete men i grunden &r de ett team”

“Det gar att I6sa men svarare nédr en anstalld behdver jobba i team for att mékta med”

Anpassning av att behdva sta och ga i arbete far reflektioner av ungefar halften
av arbetsgivarna, men knappt en tredjedel stannar upp vid
tillganglighetsanpassning av den fysiska arbetsmiljon. De arbetsgivare som
gor det ar valdigt positiva, men sager och andra sidan att det endast gar att
anpassa tillgangligheten delvis p.g.a. lokalens utformning och arbetets karaktar.
Nagon enstaka ndmner att de gar efter vad kunden begar. Fa sager att det inte
gar att anpassa alls med anledning av att det ar ett fysiskt krdvande arbete.
Arbetsgivarna tanker i huvudsak pa rullstolsburna personer som personer som
passar i arbeten i kontorsmilj6. Ekonomiassistent och lakare ges som exempel
pa detta.

“Arbetsplatsen ér tillgénglighetsanpassad, sa det kanske skulle kunna gé att arbeta med
rullstol ocksa”

“Ja det &r anpassat. Om det &r en ekonomitjej sa gér det bra”

“Rullstol &r OK pa kontorsdelen, svarare i produktion och logistik”

Monotona arbetsuppgifter bedoms inte finnas i sarskilt hog utstrackning och ar
nagonting som de flesta forsoker att undvika. Nastan alla upplever det vara
lattare att erbjuda varierande arbetsuppgifter an monotona da det ar sa
verksamheten ar uppbyggd. Flera uppmuntrar ocksa till rérelse pa jobbet och tar
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hjalp av foretagshalsovarden i detta. Nagra fa menar att det ar upp till personen
sjalv att skapa sig variation i arbete och att finna en balans i vad som fungerar
och de avsager sig sitt ansvar som arbetsgivare fér detta. Enstaka uppger att de
kan tillhandahalla monotona uppgifter vid behov, men de réaknas da som lattare
arbete.

Noggrannhet ar en punkt som engagerar en tydlig majoritet av arbetsgivarna.
Noggrannhet ar ingenting som de ar villiga att kompromissa om. Flertal uppger
att de inte har mgjlighet (i form av tid) att dubbelkolla s& saker och ting blir ratt
utférda och att det darfor ar viktigt att de anstéllda &r noggranna, oavsett
arbetsroll. Noggrannhet ar for manga starkt kopplat till kundens férvantan och
foretagets varumarke, vilket de ar varnar om. Ingen vill férknippas med slarv. De
som tidigare uppgett att tempo med enkelhet kan dkas upp, tilldgger nu att det
inte far bli pa bekostnad av noggrannhet och bibehallen kvalité.

“Vi har héga krav och sma felmarginaler”

“Noggrannhet maste finnas hos alla,
vi star for kvalité och &r ett premiumvarumérke”

“Det funkar inte med slarv och det finns inte tid att géra om eller dubbelkolla”

Finmotorik tycks, till skillnad fran noggrannhet, knappt beréra arbetsgivarna.
Bara nagra fa behandlar denna punkt, vilket sager att finmotorik inte ar nagot
som arbetsgivarna forknippar med arbete pa deras féretag. Finmotorik aterfinns
hos nagra fa, i enstaka arbetsmoment, men kan lyftas éver till ndgon annan och
darav gar de sysslorna att anpassa bort.

Korning i arbete och krav pa korkort ar en vattendelare och helt och hallet
beroende pa typ av arbete och bransch. Ena hélften menar att det inte ar nagot
krav, men att det ar “bra att ha”. De anstallda behdver sallan aka ivag och kan da
ta sig runt med hjalp av kollektivtrafik. Andra halften uppger att det ar ett skarpt
krav utifran arbetets karaktar och darav ingenting som gar att anpassa,
exempelvis i rollen som lastbilschauffor. Flera av dessa arbetsgivare namner
dock ingenting om krav pa korkort och licenser eftersom det bedéms vara
underforstadda krav inom yrket. Byggarbetare, malare och liknande behdver inte
ha nagot korkort, men kan heller inte bli upphamtade av kollegor p.g.a.
skatteregler, vilket gor att de mer eller mindre anda ar tvingade till att ha det.

Sprakforstaelse och god kommunikation i arbete ar nagonting som samtliga
arbetsgivare ser som valdigt viktigt, bade internt och ut mot kund. Arbetsgivarna
tanker i huvudsak pa det verbala spraket i fraga om kommunikation (primart
svenska och engelska). Att ha anstallda med bristande sprakkunskaper kopplas i
flera fall till en risk, som kan komma att paverka varumarke och foretagets rykte
negativt. Vissa forsoker darfor placera dessa personer i den del av verksamheten
dar de “stér minst”. | vissa fall kopplas bristande svenskkunskaper aven till 6kad
risk i arbete. Arbetsgivarna framhaller darfér att det ar mycket viktigt att de
anstallda kan forsta instruktioner. De som betonar detta mest har i huvudsak
personal som pratar svenska. Arbetsgivarna sager att personalen kan inget
annat sprak an svenska eller kanner sig inte bekvama med att prata exempelvis
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engelska. Vissa tycker sig se storre mojligheter framéver nu nar det kommer in
yngre generationer pa foretaget.

“Kan inte anstélla folk som inte kan kommunicera pa rétt séatt med slutkund och kollegor.
Tappar hdnseendet annars”

Kroppsspraket ar inget sjalvklart komplement till verbalt sprak i arbete. Det
verbala spraket vager tyngst, aven om arbetet i sig ar av fysisk karaktar. Bara
nagra fa arbetsgivare lyfter vardet av kroppssprak, som blivit ett satt fér dem att
underlatta vardagen och visa varandra vad de menar och hur saker ska utforas.
De menar ocksa att en helt annan kansla kan férmedlas via kroppssprak, som
inte kan férmedlas genom bara ord. Majoriteten menar dock att en person som
behdver anvanda kroppssprak i arbetet ar for spraksvag for att klara arbetet.
Samma attityd finns till att anvanda hjalpmedel, sdsom Google Translate.

"Kroppssprak ar viktigt, det &r genom det som du visar vad du vill
och kan de 6verféra den kénslan till mig sa kan de éverféra det till kunderna”

“Ja, vi har ju hdnder och fétter. Vi visar vad vi vill om vi inte férstar varandra med ord”

Nar det kommer till sprak borjar manga arbetsgivare ocksa prata om
forvantningar. Manga férvantar sig se en vilja hos personen i fraga och uppger
sig behover “se och kdnna” att den vill lara sig prata svenska. Att studera pa SFI
ar enligt vissa ett kvitto pa det. | flera fall styr den personliga kanslan hos
foretagsledaren, huruvida personen vill l1ara sig eller inte, utan att kunna uppge
nagon sarskild grund for det. Enstaka menar att kommunikation ar viktigt men att
den kan brista &ven om alla pratar samma sprak. Overlag stalls dock relativt
hdga sprakkrav, aven om arbetsgivarna sjalva inte anser det.

“Det betyder inte att man inte far séga ett stol istéllet fér en stol,
men man maste kunna kommunicera och vara vaél fértrogen i svenska”

“Vi har folk som inte pratar perfekt svenska och det funkar,
men du maste kunna forsta informationen du far och kunna prata fér din mening”

Icke-erfarenhetsgrupp

Som tidigare har namnts ar personer med funktionsnedsattning lagt
representerade som anstallda hos denna grupp arbetsgivare. Endast en tredjedel
har nagon gang anstallt en person med funktionsnedsattning och
anpassningsbehov i arbete. Viktigt att har betona att arbetsgivarna i hég grad
alltsa reflekterat kring anpassningar i arbete utan att ha nagon erfarenhet av det.
Flera har inte heller tankt i dessa banor forut.
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Arbetsgivarna ombads dels beratta ur eget perspektiv om vilken kontakt de har
eller har haft med personer inom fokusgrupperna. De fick aven ta stéllning utifran
ett Case om anpassningar i arbete. Case var upplagt som en vanlig
rekryteringssituation. De fick utifran en éverenskommen arbetsroll (t ex montor)
satta upp en kravprofil och beratta vad de férvantar sig att av de kandidater som
de valjer att kalla till intervju. Darefter fick arbetsgivarna veta att de har kallat tva
kandidater till intervju, varpa kandidaterna gav kompletterande information om sig
sjalva (se bilaga). Case innehdll kandidaternas berattelse om sina styrkor och
anpassningsbehov i arbete.

Arbetsgivarnas respons visar att det inte ar sjalvklart fér dem att anpassa arbetet
utifran en persons individuella behov. Strax 6ver halften reflekterar 6ver
anpassningsbehov i arbete som helt okej, sa lange det ar anpassningar som
stdmmer val éverens med hur arbetsrollen utfors i vanliga fall. Har framhalls att
varje anstalld maste “dra sitt eget lass” i arbetet och att det redan har gjorts vissa
kollektiva anpassningar t ex. ljudddmpning och ergonomi. Vissa arbetsgivare
menar att utdéver det som arbetsrollen tillater gallande pauser, tempo,
ensamarbete etc. sa ar det inte mojligt med mer anpassningar. Att ge plats for
personliga anpassningsbehov likstalls med att vara “ny pa jobbet” och det kan
ingen vara hur lange som helst. Trots alla dessa reflektioner ar det endast ett par
av arbetsgivarna som ser det som omgjligt att anstéalla nagon av kandidaterna,
for att de inte upplevs moéta kraven i arbetet.

“Alla far introduktion och handledning, oavsett anpassningsbehov eller inte”
“Mikropauser tar rékarna tva ganger i timmen, helt ok”
“Det var ménga villkor, behéver jag honom eller han mig?”

“Det later val bra, men han ska inte jobba hos o0ss.
Jag vill ha en verksamhet som utvecklas och kan utveckla medarbetarna,
inte nagra som inte vill mer och bara vill att det rullar pa”

Resterande arbetsgivare (knappt halften) reflekterar mer nyanserat. De sager att
de garna vill veta mer om personernas behov for att veta om och i sa fall vad de
kan anpassa. Har framhalls ocksa att det finns stdd att fa bland kollegor och att
det gar att testa forst, for att se om det funkar. Behov av tid att komma in i
arbetet, och att exempelvis halla normalt arbetstempo, ses snarare som positiva
och sunda behov an som belastningar. Dessa arbetsgivare aterfinns framst inom
branscher som kannetecknas av att arbeta med manniskor dvs. vard och
utbildning.

“Det &r ju helt vanliga kandidater”

“Jadra bra krafter om de far hjélp med att skala bort det som inte behévs och att prioritera
i arbetet”
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“Viktigt att veta vilken form av funktionsnedséttning och anpassning det géller,
s att féretaget kan ta hand om det”

“Det du gor ér ett ensamarbete,
men vi vill att alla ska ha ett teamténk och hjélpas at och avlasta varandra”

Det kan vara pa sin plats att betona att Case utspelar sig i ett scenario av en
vanlig rekryteringssituation, inte en dar arbetsgivarna anstaller en person med
funktionsnedsattning utanfér ramen av en vanlig rekrytering (ackvirerad plats). En
sadan moéter namligen manga ganger personens forutsattningar battre an
kravprofilen i ordinarie rekryteringar, men inom denna grupp finns valdigt lite
erfarenhet av att rekrytera pa detta satt.

Endast ett par arbetsgivare (i icke-erfarenhetsgruppen) har stédtjanster eller
konstruerade arbetsroller i sin ordinarie verksamhet. Arbetsgivarna i denna grupp
reflekterar inte pa egen hand dver att anstallningsstéd skulle kunna 6ka deras
mojligheter att anpassa arbetet till en person. Ekonomiskt stéd ses ibland som en
majliggorare och ibland inte tillrackligt eller ens dnskvart. Framsta anledningen till
det sistn@mnda &r att arbetsgivarna vill ha kompetensstark personal som kan
jobba 100% for att verksamheten ska ga runt.

Gemensamt

For de flesta arbetsgivare, oberoende av erfarenhet, ar det inte sjalvklart att
anpassa arbetet till en person. Flera ar dock angelagna om att f& mer information
for att kunna svara sa adekvat som mojligt om majliga anpassningar. Hur tungt ar
tungt i fraga om fysiskt kravande arbete? Hur snabbt ar for snabbt i fraga om
tempo? Hur lang paus ar tillrackligt lang paus? osv. Det ar svart att svara rakt av
och forklaras i manga fall av att det beror pa.

Att vara ny pa jobbet genererar automatiskt en acceptans. Att arbetet tar langre
tid att utféra, kan upplevas stressigt och att det da finns ett stérre behov av
handledning ar okej. Efter introduktionen férvantas personen daremot klara sig
relativt bra pa egen hand, med fortsatt majlighet att kunna stamma av vid behov.
Resurser ar inte avsatta till annat an just till introduktion.

Arbetsgivarna resonerar likvardigt kring flera av de sorters anpassningar som de
far reflektera kring. Flera av dessa ar redan ar anpassade utifran ett
arbetsmiljdansvar for samtliga medarbetare t ex. fysiskt krdvande arbete, ljud och
pauser - en slags kollektiv anpassning som faller inom ramen fér vad som anses
sjalvklart. De samlas aven kring fragan om ensam- och teamarbete, dar flera
beskriver att arbetsmoment i sig utférs pa egen hand, men ar anda en del av en
storre kedja. Det gor att personen behdéver halla ungefar samma tempo som
ovriga i gruppen.

Flera uppger att de garna testar att anpassa arbetet, men med en viss
forsiktighet. De vill inte ta sig vatten 6ver huvudet. Om det fungerar sa kan de
fortsatta, men om det inte fungerar som dnskvart behdver det finnas méjlighet att
pausa eller att avsluta. Har blir det sarskilt viktigt fér Arbetsférmedlingen och
Arbetsmarknadsfdrvaltningen att visa sin narvaro och ge arbetsgivarna det stéd
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de behdver for att kdnna sig trygga med att fortsatta. Vi kan luta oss pa var
erfarenhet av att larande sker over tid.

Vi har ocksa kunnat se en motsagelse i arbetsgivarnas reflektioner. Den visar att
arbetsgivare ibland sager att handledning, tempo, paus och sprak inte ar
mojliga att anpassa, men deras erfarenhet visar att de faktiskt har kunnat gora
anpassningar tidigare. Fa arbetsgivare gor denna koppling pa egen hand, vilket
styrker att arbetsgivare oberoende av erfarenhet behdver vagledas (se avsnitt 5:
Stod fran Arbetsformedlingen och Arbetsmarknadsférvaltningen). Vissa sager sig
kunna anpassa om de far information om personens anpassningsbehov i
forhand, men reflekterar och andra sidan bara inom ramen for hur verksamheten
brukar goéra. | Case vacklar vissa arbetsgivare fram och tillbaka, mellan att sdga
att “ingen ér diskvalificerad”, "bara inte nedséttningen star i vdgen” och att det
primara ar att arbetet blir utfért. Det spelar ingen roll om personen har ett
anpassningsbehov, sa lange denne kan jobba som alla andra.

En motséagelse ar kopplad till sprak. Foljande uttalanden ar fran en och samma
arbetsgivare. Det ar tydligt att vara organisationer och arbetsgivaren har olika syn
pa vem som raknas som nyanland och att arbetsgivare, trots tidigare erfarenhet,
inte alltid &r konsekventa i sina uttalanden.

“Vi har hjélpt till att integrera personer som &r nyanlénda frén Afghanistan genom praktik”

“Vi har mottagit pris”
(efter att ha deltagit i matchningsprojekt mellan Arbetsférmedlingen och
Forsakringskassan)

“Man maste kunna kommunicera pa svenska och kunna prata med kunder,

&ven pa lager och plock dé de arbetar pa samma gard som kunderna vistas i.
Kunder fragar alla som har jobbtréja pa sig och da maste man kunna prata. Kan ockséa
behdva ringa en kollega fér att prata om bestéllning. Det &r svenska som géller. Varken

arabiska, litauiska eller engelska &r OK. Det &r svenska som géller. Vi har inte haft véldigt
spraksvaga”

“Google Translate? Nej, idag kan alla engelska.
Vi tar inte in nagon som bara har ett annat sprék &n svenska och engelska”
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VART STOD

Arbetsgivarna blev ombedda att berdtta om det stod som de upplever sig fa
idag, en gang ha fatt eller som de saknar fran vara organisationer, kopplat
till anstéllning av personer med anpassningsbehov i arbete. Det ar tydligt
att arbetsgivarna har behov av information och stod fran vara
organisationer, varav de flesta framhaller att de forvantar sig att det ar vi
som ska initiera kontakt och ansvara for uppféljning.

Erfarenhetsgrupp

Erfarenhetsgruppen reflekterar forst och framst utifran sina erfarenheter kopplat
till anstallningar med anstallningsstdd. Deras behov av annat stéd behandlas
langre ner under Gemensamt.

Gruppens erfarenhet av att fa stéd under tiden en anstallning pagar (med
anpassningar och I6nebidrag) ar helt kopplad till Arbetsférmedlingen.
Arbetsmarknadsfdrvaltningen féljer inte upp dessa anstallningar med
arbetsgivaren, aven om de har varit initiativtagare till dem. Det blir har tydligt att
Arbetsmarknadsférvaltningen/ Helsingborg stad inte har ett lika synligt uppdrag
som Arbetsférmedlingen i fraga om personer med anpassningsbehov i arbete.

Det ar ocksa relevant att ndmna att stodet som ges till arbetsgivarna fran
Arbetsformedlingen delvis styrs utifran vilket anstallningsstdd arbetsgivaren har
beslut om. De arbetsgivare som har erfarenhet av I6nebidrag far, inom ramen for
Arbetsférmedlingens hantering, per automatik strukturerad uppféljning. Den
bestar av uppfdljningssamtal pa arbetsplatsen vid vissa tidpunkter under
I6nebidraget. Da deltar Arbetsférmedlingens handlaggare, arbetsgivaren och
personen i fraga. Uppféljningen handlar om hur anstallningen och
anpassningarna fungerar. Uppfdljning sker ocksa infor beslut av ny period av
I6nebidrag. Andra anstéllningsstdd foljs ocksa upp men inte lika valstrukturerat
som vid l6nebidrag. Vid nystartsjobb sker inga uppféljningar alls och darmed ges
inget Avrigt stdd till arbetsgivare och anstélld. Nagra arbetsgivare har ingen
erfarenhet av I6nebidrag, utan av nystartsjobb, da de anstallt fran andra
fokusgrupper - mestadels utrikesfédda personer.

Arbetsgivare inom denna grupp ser det ekonomiska stddet som antingen
avgorande eller en mojliggérande faktor for att kunna anstalla personer med
funktionsnedsattning och anpassningsbehov i arbete (se mer i avsnitt 2:
ekonomi). De flesta menar dock att de inte fatt nagot annat stdd an just
ekonomiskt. For vissa av dem har detta varit helt okej da behov av mer stéd inte
har funnits. Andra dnskar mer stod.

Nar mer stdd 6nskas handlar det ofta om fler uppféljningssamtal mellan den
anstallda, arbetsgivaren och Arbetsférmedlingen. Arbetsgivarna berattar att
uppfdljningssamtalen ar tatare i bérjan av en anstéllning och glesas ut vart efter
anstallningen flyter pa och behovet av dem minskar. Flera patalar dock att
uppfdéljning ibland skulle behdva ske enbart mellan Arbetsférmedlingen och den
anstallda, for att stddja denne i sadant som ligger utanfor arbetsgivarens ansvar t
ex. forandringar i livssituationen. Nagra arbetsgivare patalar att ibland ar de
sjalva i behov av mer stdd i att hantera anstallningen. De flesta har dock endast
kontakt med Arbetsférmedlingen nar det ar dags att besluta om ny period med
anstallningsstdd. Nagra sager att de inte har forsokt att kontakta
Arbetsformedlingen trots att de egentligen har haft behov av kontakt, varav vissa
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lyfter att de inte har kunskap om vilket stéd de kan fa.

“Om man som féretag ska vaga prova &r det nog viktigt att ndgon
tittar till oss med jGmna mellanrum, for att det ska bli en hallbar relation”

Trots att det &r anstaliningar med anpassningar som star i fokus sa ar det inte
mer an enstaka arbetsgivare som har fatt stod med anpassningar av
Arbetsférmedlingens SIUS-konsulenter, arbetsterapeuter eller arbetspsykologer.
De flesta vet inte ens att stddet finns att fa. Flera arbetsgivare menar att det ar
viktigt med kontakt (och fortldpande sadan) for att skapa trygghet for personen i
fraga men ocksa for sig sjalva. De vill att det ska vara latt att kontakta
handlaggare for att fa stéd i hur anpassningar kan hanteras, eller prata om
bekymmer som uppkommer langs vagen. Flera menar att det ocksa finns ett stort
varde i att prata om denna mdjlighet innan en person startar sin praktik eller
anstallning hos dem.

Som tidigare har namnts sa ar det olika rekryteringskanaler som leder fram till att
personer med anpassningsbehov i arbete far anstallning. Bland
erfarenhetsgruppen uppger flera arbetsgivare att de har fatt stéd, av handlaggare
pa Arbetsformedlingen eller matchare pa Arbetsmarknadsforvaltningen, i att
rekrytera personer som beddéms sta langre ifran arbetsmarknaden. Stodet
anvands ibland aterkommande, men utgar framst fran en férvantan pa att
organisationerna kontaktar arbetsgivarna. Enbart nagra enstaka riktar sjalva ett
matchningsuppdrag till organisationerna. | dessa fall ar det antingen for att
rekrytera t ex. tjugo personer utifran en kravprofil eller for att hitta en specifik
kandidat utifran mer personliga kvalifikationer.

“Kénner bara till AF-kontakten, inte fler”
“Har inga kunskaper om det 6verhuvudtaget, vet inte vart jag kan vdnda mig”

“Har alltid blivit kontaktad, vet inte sjélv vart jag ska vdnda mig”

Arbetsgivarna uttalar ett behov av mer information och dialog kring vilka
mojligheter Arbetsformedlingen och Arbetsmarknadsforvaltningen har att hjalpa
dem i att bli battre pa rekrytering. De har ocksa behov av stdd for att vaga
anstalla personer ur nagon ur fokusgrupperna. Som redan visats (i avsnitt 1:
rekrytering) har aven erfarenhetsgruppen lag kunskap om hur de pa egen hand
kan fa information om detta. De flesta vill att Arbetsféormedlingen och
Arbetsmarknadsférvaltningen visar vagen och tar kontakt med dem.

Icke-erfarenhetsgrupp

Hos denna grupp ar kunskapen lag om hur de kan fa stod av Arbetsférmedlingen
och Arbetsmarknadsforvaltningen. | flera fall ar sddan kunskap inte ens
onskvard. Arbetsgivarna vill i h6g grad skoéta sina rekryteringsprocesser pa egen
hand och har dessutom Iag tilltro att de kandidater de soker finns pa
Arbetsférmedlingen. Arbetsmarknadsférvaltningen ar inte alls kdnd som en
rekryteringspart. Nagra uttrycker ovilja till att ndrma sig Arbetsférmedlingen pga.
daliga erfarenheter eller rykten.
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Trots detta ar en klar majoritet dppna for att bli kontaktade av respektive
organisation for att titta narmare pa kandidater som tros passa in pa féretaget.
Faktum ar att alla férutom ett par arbetsgivare har stallt sig positiva till sadan
kontakt. Vissa tillagger att de ar positiva men att “det ar inte lage just nu” (ingen
ledig tjanst). Det sags ocksa bero pa vad for tjanst det galler.

“Vi &r 6ppna, det hade sékert kunnat I6sas”

“Ja, att alltid tréffas férutséttningslost &r bra.
Har féatt férfragan fran Arbetsférmedlingen men inte kunnat erbjuda nagon plats &nnu”

Resultatet visar att trots lagt sjalvupplevt behov av stéd sa finns en uppriktig
Oppenhet for att prata med Arbetsférmedlingen och Arbetsmarknadsférvaltningen
i fragor som ror arbetsgivarnas rekryteringsbehov, aven med koppling till
personer med behov av anpassning. Arbetsgivarna visar tydligt att deras norm,
for vilka arbetsroller och kompetenser som behdvs i foretaget, styr hur 6ppna de
ar for anpassningar och ett faktiskt framtida samarbete.

Arbetsgivare i denna grupp har till stor del inte nagon erfarenhet av personlig
kontakt med vare sig Arbetsformedlingen eller Arbetsmarknadsférvaltningen. De
uppger inte heller att de i ndgon betydande utstrackning har blivit kontaktade. Till
viss del menar arbetsgivarna att de 6nskar att kontakt tas med dem for att de
sjalva inte har tid, men ocksa for att de har svart att se relevans i att gora det.
Vissa har haft kontakt med organisationerna sedan tidigare men uppger att det
var langesen och att kontaktpersonerna mest troligt inte jobbar kvar.

“Kanske kan vi géra mer. Vi vet ju inte vad vi inte gér, men skulle kunna géra”

“Det kan ju vara sé att jag inte ténker pa det eftersom jag inte har reflekterat ver det,
eller vet vad som finns att veta mer av”

“Vi har mérkt att nér vi har sékt via Arbetsférmedlingen och facket sé finns inget ldngre att
hémta,
men har inte varit i kontakt med Arbetsférmedlingen pa manga ar”

Gemensamt

Samtliga arbetsgivare efterfragar mer information om vilket stéd
Arbetsférmedlingen och Arbetsmarknadsforvaltningen kan ge i samband med
och infér rekrytering. Det som skiljer &r benadgenheten att séka och ta emot stod.
Benagenheten ar starkt kopplad till hur de upplever att ordinarie
rekryteringskanaler fungerar och erfarenhet av det stéd de tidigare har fatt. Har
har vissa arbetsgivare inom erfarenhetsgruppen en férdel, som redan har
upparbetade kontakter inom en eller bada organisationer. Andra, som har en
lucka i sin kunskap, ar mer férsiktiga i att 6nska mer kontakt. De vill till h6gre grad
fa information sa de sjalva kan agera utifran, nar tillfallet ar det ratta.

Bada arbetsgivargrupper vill vara den part som blir kontaktade i fraga om
rekrytering, inte de som kontaktar. Nar kontakt tas ar det mycket viktigt att den
som kontaktar har kunskap om féretaget och det arbete som bedrivs dar. Det ar
viktigt att Iasa pa och att i samtalet stalla fragor for att fa battre forstaelse om
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foretaget, innan samtalet gar in pa att matcha en person mot arbete. Det uppges
ocksa vara ett bra satt for att undvika missférstand, som kan ta upp onédigt med
tid och skapa skav. Det ar framférallt arbetsgivare med erfarenhet av kontakt
med respektive organisation som framhaller detta. Arbetsgivare i icke-
erfarenhetsgruppen kan av naturliga skal inte uttrycka samma reflektion. Denna
faktor ar troligtvis lika viktig for bada grupper.

“Upplever inte att vi drog lika. Arbetsférmedlingen gjorde sin egen tolkning
av vad vi behévde och kunde ta emot fér personer”

BUDSKAP TILL DE SOM ANNU INTE VAGAR

Under intervjuerna fick arbetsgivarna med erfarenhet méjlighet att sanda
ett budskap till arbetsgivare som annu inte har tagit klivet till att anstalla
personer med funktionsnedsattning eller ur andra fokusgrupper.

Budskapen som sammanfattas i detta avsnitt &r enbart de som framkommit nar
arbetsgivarna blivit direkt ombedda att skicka med ett budskap. Det gar dock att
utlasa fler budskap an sai hur arbetsgivarna resonerade kring évriga fragor
under intervjun. | synnerhet nar de ombads reflektera éver sin omvarld (se avsnitt
9: Syn pa omvarld).

Manga framhaller att det finns en radsla bland arbetsgivare och uppmanar dem
till att vaga. Enstaka menar till och med pa att det finns en “orimligt stor rédsla”
bland arbetsgivare. De flesta riktar uppmaningen generellt, forutom ett par som
riktar den specifikt till att vaga anstalla personer med funktionsnedsattning och

personer med bristande kunskaper i svenska.

“Nyttigt att ha en person med handikapp, jag tror att ménga &r rddda”

“Spraket ar inte allt, arbetet ar viktigare. Testa praktik.
Det finns orimligt stor rédsla hos arbetsgivare att anstélla personer som inte kan prata
svenska”

Argumenten for att vaga ser olika ut. Samtliga arbetsgivare havdar att en
anstallning ar berikande for bade individ och féretag, men det framstalls med
olika nyanser. Nagra enstaka sager att det inte finns nagonting att férlora. Den
stora massan sager att det ar berikande men lyfter samtidigt ett varningens finger
med langsiktighet i fokus. De menar att det ar viktigt att man som arbetsgivare
inte férvantar sig full kapacitet direkt och att det finns en genuin tro pa personen
och att denne kommer bli Ibnsam med tiden. Beslutet om att anstalla en person i
behov av stdd och anpassning behdver vara grundligt genomtankt. Nagra, men
langt ifran alla, understryker dock att det aldrig enbart ar personens fel om det
inte fungerar. Arbetsgivaren bar ocksa ett ansvar och ska ge personen ratt
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forutsattningar i arbete. Darfor menar flera att det ar viktigt att bada parter pratar
tydligt kring sina behov och férvantningar innan start.

“Maste ha en vilja och en tro pa ménniskan, ingen &r perfekt”

“Bara for att det lyser lite gront innebér inte att en ska anstélla.
Det maste finnas arligt uppsét. Det har kostat pengar att driva denna mdojlighet”

“Var sa tydlig som mdjligt med era behov och vad som gar att anpassa.
Manga arbetsgivare &r rddda for att vara tydliga men det ar det som hjélper”

“Anstéll inte nagon om du inte tror att personen kommer att bli [bnsam.
Malséattningen maéste alltid vara att den ska bli Ibnsam”

Erfarenheten hos arbetsgivaren som sade sig inte vara intresserad av att anstalla
pa liknande satt igen, bekraftar ovan namnda budskap. Trots I6nebidrag sags
personen i fraga som vilken annan arbetskraft som helst. Foretaget hade inte
resurser for att stotta personen pa plats, med avbruten anstallning som
konsekvens.

Att forsta att det finns majligheter att hamta ar en central installning. Att just se
mojligheter snarare an hinder anses vara sarskilt viktigt och genomsyrar
arbetsgivarnas riktade budskap. Dels for att kunna “méta framtiden”, dels for att
arbetsgivarna annars riskerar att ga miste om “guldkorn”. For att kunna
uppratthalla ett valmaende samhalle menar vissa att det ar viktigt att arbetsgivare
hjalps at och “drar sitt stra till stacken”. En arbetsgivare beskriver att det hjalper
dem att bli det foretag som de vill vara (kopplat till varumarke).

“Att se mojligheterna i det. Det hjélper oss att bygga det vi vill vara.
Fast det &r tufft ibland &r det viktigt att se mdéjligheterna i det mer &n négonting annat”

“Det ér viktigt att féretag vagar eftersom de annars kan ga miste om guldkorn.
Branschen har redan tufft att fa bra folk till sig, behéver inte géra det svarare for sig.
Du kan upptécka en ny Zlatan”

De som har erfarenhet av att anstalla personer ur fokusgrupper, i synnerhet
personer med funktionsnedsattning och anpassningsbehov i arbete, ser en nytta i
mangfald och inkludering. Utdver radsla, ogenomtankta beslut och otydliga
forvantningar ses darfér aven fordomar som en motverkande faktor for att vaga
ta steget.

“Jag skulle sdga att det ar framtiden.
Om vi inte utvecklas sa maste vi géra det med det som finns i samhéllet.
Det gar inte att bara ha Svenssons”

“Jag tror det &r berikande for foretaget. Alla har vi nagot.
Hos oss é&r det véldigt avdramatiserat”
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Flera arbetsgivare menar att det inte behdver vara nagonting som arbetsgivare
ser till vid varje rekrytering. Det behdver inte vara allt eller inget, vilket kan ge
mod till att prova. De menar att det inte alltid ar mojligt att ga utanfér ramarna fast
att ratt grundinstallningen finns dar. Det viktiga ar att prova i de fall det ar maijligt.
Med tiden sker samtidigt ett larande som far férdomar och radsla att successivt
avta. En arbetsgivare beskriver detta som att “rummet har krympt” och menar att
det kanns tryggare.

Arbetsgivarna lyfter vikten av trygghet for att vaga, vilket behover tillgodoses
innan de kanner sig redo for att gora ett narmande (se avsnitt 2: Ekonomi).

SAMHALLSENGAGEMANG

For att fa en heltackande forstaelse for hur arbetsgivarna tanker kring
fokusgrupperna har de fatt reflektera 6ver fem begrepp kopplat till social
hallbarhet. Hur forklarar arbetsgivarna dessa begrepp och har de nagon
koppling till dem? | detta avsnitt behandlas aven arbetsgivarnas syn pa
foretagsnatverk. Vad finns det for varde i att traffa andra arbetsgivare?

CSR (Corporate Social Responsibility)

Oberoende av erfarenhet (av att anstélla personer ur fokusgrupperna) har
arbetsgivarna antingen ingen aning om vad CSR ar eller sa har de bestamt sig
for att CSR ar mer kopplat till miljé och ekonomi an det sociala. Arbetsgivarna
spretar i hég grad i sina anknytningar till begreppet och uppger att de far ofta
riktlinjer kopplat till CSR fran “hégre ort”. Utifran deras resonemang ar det mycket
tydligt att detta begrepp inte ar en framkomlig vag till dem, i synnerhet inte nar
det galler arbetsmarknadspolitiska atgarder.

“Nej, det ringer ingen klocka”

“Ar vél att inte ha barnarbete och réttigheter fér folk, att vi som féretag gér rétt gentemot
myndigheter och enskilda personer. till exempel lika 16n for lika arbete”

“CSR ér kdrnan av vart arbete. Det handlar om hur personal behandlas.
Vért ansvar &r att det funkar och att skapa balans mellan pris och kvalité”

Socialt ansvarstagande

Fast att socialt ansvarstagande ar den svenska motsvarigheten till CSR finns det
en slaende skillnad i hur arbetsgivarna resonerar kring begreppet. Arbetsgivare
inom erfarenhetsgruppen ar utatriktade och visar en vilja att engagera sig utifran
ett langsiktigt samhallsperspektiv. De vill vara med och skapa ett dkat
engagemang hos andra arbetsgivare, men enbart nagra fa kopplar begreppet till
sin erfarenhet (av att anstalla personer inom fokusgruppen och i synnerhet
personer med funktionsnedsattning och anpassningsbehov i arbete).
Arbetsgivarna i icke-erfarenhetsgruppen blickar inat i foretaget i fraga om att ta
socialt ansvar. Fér dem ar det synonymt med att se till att befintlig personal mar
bra, bade hemma och pa jobbet, och att de har bra arbetsvillkor.
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“Inget vi har gjort medvetet, men vi har gett folk en chans”

“Viktigt att vi &r 6ppna sa som att sitta med i denna intervju,
en méjlighet for féretag att ta ansvar hédr och nu”

“Har inte koll p& mina konkurrenter”

“Vi tar allvarligt pa hur personalen mar. Har 14g personalomséttning, det &r som ett kvitto”

Social hallbarhet

Arbetsgivarna svarar har sa varierat att det inte gar att utldsa nagot monster.
Nagra fa inom varje grupp arbetsgivare sager sig inte veta vad det betyder. Det vi
kan se ar att ordet social ger bort en del av svaret. Arbetsgivarna kopplar i
huvudsak begreppet till mjuka varden sasom socialt ansvar och arbetsmiljo. De
flesta arbetsgivare vill koppla begreppet till nagonting som stracker sig over tid
och ar langsiktigt. Endast en arbetsgivare kopplar begreppet till personer inom
fokusgrupperna.

“Kanske att vi skaffar nya maskiner och hjalpmedel fér personalen,
sa de héller langre i arbete”

“Att férsbka fa personalens méende att halla i ldngden”

Samhallsnytta

Arbetsgivarna resonerar relativt lika kring detta begrepp och lyfter i huvudsak
miljé och ekonomi. Miljé ar dock mer férekommande bland icke-
erfarenhetsgruppen och nar de talar om ekonomi lagger arbetsgivarna vikt vid
olika saker. Erfarenhetsgruppen ser i huvudsak skatt som ett satt att “ge tillbaka
till samhéllet’ och har inte ett lika tydligt vinstintresse som dvriga arbetsgivare nar
de talar om begreppet. Trots detta kopplar endast nagra fa det till sin erfarenhet
av att anstalla personer ur fokusgrupperna. Icke-erfarenhetsgruppen talar om
ekonomi i form av besparingar, konkurrensutsatthet och liknande. Nagot som
“ger tillbaka till féretaget” eller som genereras av att de tjanster de utfoér.

“Vet inte, vi jobbar med hissar”

“Har lokala leverantérer for att slippa onédiga och langa transporter,
det gbr ocksa gott for ekonomin i féretaget”

“Vi férsbker ateranvédnda i den man det gar och inte sldnga mer &n nédvéndigt.
T.ex. maten i restaurangen. Vi har dven blivit koldioxidneutrala”

“Det vi kbr, godset, &r samhéllsnyttiga grejer. Mat som vi alla maste ha”
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Samhallsengagemang

Samhallsengagemang ses i stor utstrackning som nagonting arbetsgivarna goér
utanfor sin verksamhet. Arbetsgivarna i erfarenhetsgruppen kopplar i huvudsak
begreppet till sponsring och att driva stédverksamhet. Knappt halften gor denna
koppling bland icke-erfarenhetsgruppen, dar nagra (om an fa) ocksa kopplar det
till att “géra det bra for personalen” och att “rekrytera lokalt”. Sponsring ar dock
det tydligaste monstret bland bada grupper. Utdver sponsring av idrottsforeningar
omnamns aven organisationer som Drivkraft Helsingborg, Faktum, Missing
People och Stadsmissionen. Lokalt samhallsengagemang ar inte sjalvklart eller
ens mojligt i vissa fall p.g.a. ekonomi eller central styrning, men flera uppger att
de hjalper till i andra delar av varlden. Endast nagra enstaka inom
erfarenhetsgruppen knyter engagemanget till sin erfarenhet, varav endast en
arbetsgivare i icke-erfarenhetsgruppen.

“Det later som nagot man gér av fri vilja”

“Personalen har 1 timme/manad som de kan utféra valfri aktivitet fér
socialt ansvar och stérka vart lokala samhéllsengagemang.
Vissa har hjélpt till i soppkbk, samlat in kldder och varit laxhjélp i skolan”

“Det gbrs utanfor foretagets egen verksamhet. | héstas var vi exempelvis pé en skola och
féreléste”

Sambhallsnyttans koppling till affarsnytta

Nastan halften av arbetsgivarna i erfarenhetsgruppen drar paralleller mellan sin
erfarenhet och nagot eller nagra av de fem begreppen. Endast ett par gor
detsamma i icke-erfarenhetsgruppen. Parallellerna dras i huvudsak till socialt
ansvarstagande. Darefter samhéllsnytta och samhéllsengagemang. Ovriga
reflekterar inte alls 6ver sin erfarenhet utifran begreppen. Bada grupper upplever
dock att begreppen gar “hand i hand” och att de gar in i varandra.

Arbetsgivarna har svart att pa egen hand koppla ihop sina agerande med ett
storre samhalleligt syfte, aven om erfarenhetsgruppen visat sig gora det i nagot
hogre utstrackning an icke-erfarenhetsgruppen. Icke-erfarenhetsgruppen har
ocksa behovt mer stéd och vagledning for att ta reflektera kring dessa begrepp
under intervjuerna. Dels for att kunna resonera kring begreppen i allmanhet, men
i synnerhet for att koppla till begreppen till sin verksamhet. Vissa har da menat att
de ar med och bidrar, men de allra flesta reflekterar mer om vad de tror att
begreppen star for, utan att koppla det till sig sjalva i praktiken. Flera sager att de
inte har tankt i dessa banor férut och att det ar nytt fér dem. Efter lite vagledning
bodrjar vissa prata om att foretaget forsdker minska pa plast, att de forsdker
minska matsvinn, valja farger som ar battre fér miljon och koordinera och
effektivisera sina kdrningar fér mindre utslapp. Mycket fokuseras initialt kring
miljo da det ar det som de flesta arbetsgivare ar bekanta med sedan tidigare,
men i deras bakhuvud snurrar allt de har pratat om under intervjun - om
rekryteringar, anpassningar och personer inom fokusgrupperna (se avsnitt 10:
gemensamma slutreflektioner).
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Nar det handlar om att koppla ihop samhéllsnytta och afféarsnytta har mer an
halften av arbetsgivarna i erfarenhetsgruppen visat att de gor det. Ungefar
halften menar att de “drivs av hjértat” i sina ansatser att stétta personer inom
fokusgrupperna; att féretaget visserligen ar affarsdrivande men att hjartat och
den mjuka installiningen i foretaget tar stor plats. Flera hanvisar till en “familjéar
anda” eller att foretaget ar familjeagt. Endast nagra fa arbetsgivare sager att de
har en uttalad strategi som bygger pa nagot eller nagra av de fem begreppen. |
icke-erfarenhetsgruppen ar foérhallandena de motsatta. Flertal uppger dar att de
har en strategi, men endast nagra fa beskriver att de drivs av hjarta. Syftet med
strategin spretar dock valdigt mycket. Fran att handla om miljé till att faktiskt vara
en strategi som byggts upp till foljd av hjartat i verksamheten.

“Féretaget ar familjedgt av samma familj sedan éttiotalet och
driver barnhem i Baltikum, skola i Sydafrika och & medlemmar i flera projekt utomlands.
Det finns ett stort samhéllsengagemang, inte bara i Helsingborg.
Vi vill vara med och bygga en trygg och séker stad”

“Nér vi blev uppképta sé férsvann mycket av den lokala anknytningen,
da blev det ett stérre perspektiv som géllde. Men jag gillar det mindre,
familjéra och att alla driver féretaget framat”

Flera arbetsgivare uppger att de inte alltid har fullt mandat i fraga om vilka
personer som ska rekryteras in till féretaget. Kundens férvantningar styr till viss
del kravprofilen. Det ar en mycket intressant vinkel att se utifran med tanke pa att
bade Arbetsformedlingen och Helsingborg stad i olika bestallningar och kép ar
kunder till féretagen. Inom ramen for upphandling finns darmed stora magjligheter
att ge personer inom fokusgrupper, i synnerhet personer med
funktionsnedsattning och anpassningsbehov, en vag att trdda in pa
arbetsmarknaden. Genom tydligare kravstallning i avtal kan respektive
organisation ocksa ta tydligare stallning i fragan.

Arbetsgivarnas syn pa att delta i foretagsnétverk

Arbetsgivarna har tillfragats om ifall de deltar i ett féretagsnatverk och om varfér
de gor eller inte gor det. Det som sticker ut ar att halften av arbetsgivarna i icke-
erfarenhetsgruppen inte ar med i ett natverk, men uppger att de vill och att de har
ett behov av det. | erfarenhetsgruppen ar det knappt en tredjedel som vill delta.
Bland alla som séager att de vill, men inte &r med idag, ar det manga som sager
att de inte vet vilka lokala natverk som finns. Fa har sjalva sokt efter information
utan férvantar sig den ska komma till dem. Anledningarna till att vilja delta i
foretagsnatverk ar olika: prata affarer, stétta varandra i fragor om rekrytering, fa
inspiration och delge varandra om best practice. Den anledning som kommer upp
mest ar att natverka for att “vdxa som féretag” genom att hitta nya kunder och
partners.

De som redan deltar i natverk deltar i ett eller flera av olika sponsornatverk (ofta
idrott), Helsingborgs Marknadsférening, Helsingborgs Foretagsgrupper,
Naringslivsfrukost anordnat av Helsingborg stad, branschnatverk, Svensk
Handel, Handelskammaren med flera. Det som ocksa framgar ar att en del av
arbetsgivarna endast deltar genom att betala medlemsavgift och ta del av
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information - passivt deltagande. Andra sager att de deltar aktivt och t ex. genom
att ga pa sponsortraffar. Syftet med att delta att skapa affarer, vilket ar samma
som for arbetsgivarna som vill delta men inte &nnu goér det. Men arbetsgivare
inom erfarenhetsgruppen framhaller aven vikten av att prata om rekrytering och
kompetensforsorjning. Det gor dem unika.

Att vara med i natverk for att delta i sammanhang dar de fem begreppen
behandlas, ar inte en vanligt forekommande anledning. Arbetsgivarna menar att
fragorna lyfts i mycket liten grad i de natverk de deltar i. Desto fler hoppas och
tror att det lyfts nagon annanstans, men vet inte om det faktiskt gér det. Desto
fler uppger att fragor kring miljo tas upp. Endast ett par arbetsgivare tycker sig se
att inspirationsutbyte och fragor rérande social hallbarhet ges utrymme. Da
frAmst inom ramen for de foredrag som natverken bjuder in till. Flera tycker att
dessa begrepp kring samhallsnytta och socialt ansvarstagande borde vara med
pa natverkens agenda framdver.

“Jag dr med i nétverken av andra anledningar, men anser att dessa fragor &r viktiga”

Det finns inget natverk som endast behandlar dessa omraden eller som har ett
sarskilt fokus pa fragor som ror det sociala perspektivet. Det enda natverk som
arbetsgivarna namner, som uttrycks ha en sarskild nisch, ar Helsingborgs
foretagsgrupper. Natverket kopplas till infrastruktur och lokala omradesfragor.
Arbetsgivarna menar att problem av sadan karaktar kan lI6sas med stdd av
natverket och i kontakt med olika delar av Helsingborg stad (i huvudsak
stadsbyggnadsférvaltningen och stadsledningsforvaltningen), polisen och
Skéanetrafiken. Aven om arbetsgivarna pratar om sin kontakt med Helsingborg
stad omnamns inte Arbetsmarknadsforvaltningen i detta sammanhang heller. Att
Arbetsmarknadsforvaltningen medfinansierar Helsingborgs foretagsgrupper och
finns representerade i deras styrgrupper ute i omradena verkar ocksa ha gatt
arbetsgivarna forbi.

Det finns ocksa en del arbetsgivare som sager att de inte vill vara med i
foretagsnatverk. Att inte ha nagot behov eller inte ha tid ar de vanligaste
anledningarna. Ett par uppger att de aktivt har prioriterat bort natverk for att
istallet prioritera familjen. De upplever det vara svart att delta pa traffar och
evenemang som forlaggs innan och efter ordinarie arbetstid, aven om
arrang0rens tanke varit att underlatta och inte stéra den dagliga driften i
foretagen. Det finns ocksa arbetsgivare som inte ser sig som lokala, &ven om de
finns och verkar i Helsingborg, vilket ar deras férklaring till varfor de inte heller
har ett behov av att engagera sig lokalt.

For att avsatta tid for att delta i natverk menar flera arbetsgivare att det behdver
finnas ett tydligt syfte och varde av att delta. De behdver fa besvarat “what's in it
for me?” Endast enstaka arbetsgivare menar att de deltar med anledning att det
ar trevligt.
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LEDARENS MANDAT

Pa flera platser i intervjuerna reflekterar intervjupersonerna, som ar VD, HR-
chefer och platschefer, pa sin roll som ledare. De pratar om ledningens
betydelse i fraga om att anstalla personer inom fokusgrupperna. Trots att
det inte ar ndgonting som de aktivt har tillfragats om har detta omrade tagit
stor plats i deras resonemang.

Foretagets ledningsgrupp har stor betydelse for foretaget intresse i att anstalla
personer inom fokusgrupper. Flera verksamhetsledare menar att deras
personliga installning, erfarenhet och intresse for en eller flera av fokusgrupperna
ar direkt avgorande for att foretaget ska agera. Huruvida personalen staller sig
bakom ledaren i positiv mening skiljer sig mellan féretagen. Nagra uppger att i de
fall som personal inte har forstatt varfor foretaget har tagit ett sadant beslut, har
ledaren pamint dem om féretagets vardegrund.

| erfarenhetsgruppen sager ofta intervjupersonerna att “vi har valt att engagera
0ss”, att ta ansvar och att hjalpa till. Att anstélla personer som star langre ifran
arbetsmarknaden framstalls som en kollektiv insats som ledningen ar hdgst
engagerad i. Nagon enstaka berattar att det inte alltid har varit sa och beskriver
det som “en resa”, som ett resultat av en rad aktiva beslut inom féretaget.

“Att ge tillbaka till staden &r ingen slump, det har tagits aktiva val inom féretaget.
Vi har genomgatt en resa”

“Vi &r som en familj”
“Vi vill ta vart ansvar och férenar gérna nytta med néje”

“Klart att det finns en affdrsméssig bedémning bakom men min &gare vill ta socialt ansvar”

| icke-erfarenhetsgruppen framhalls i hogre utstrackning hinder for att kunna
Oppna doérren och erbjuda anstallning. Ledarna sager att de vill men inte kan pa
grund av centraliserad styrning av budget, yrkesroller och begransat mandat att
rekrytera. Nagon sager att den vilja, mandat och sjalvstyre under koncernen
egentligen finns, men har anda inte agerat. Flertal menar att de inte vet hur de
ska ga tillvaga. En ledare sager sig kunna lyfta saker uppat men kanner sig
osaker pa om hogsta ledningen faktiskt skulle lyssna. Nar vi staller motfragan:
“Har du provat?” far vi ett “nej” som svar. Vi stéllde da ytterligare en foljdfraga:
“Varfor?”. Intervjupersonen i fraga kom da pa att de skulle ha ledningsmoéte
senare samma dag och sa, pa eget initiativ, att han skulle prova att lyfta det da.
Detta visar att aven foretagsledare behdver utmanas i sitt satt att agera och bli
stottade i den riktning som de sager sig vilja ga at.

En HR-avdelning kan bade underlatta och verka som bromskloss. | de fall
foretaget har en HR-avdelning ses den som en stéttande funktion, men ocksa
som en centraliserad del som tar hand om och bestammer hur rekryteringar ska
ga till. Det innebar i det sistnamnda fallet att ledaren anser sig kunna agera pa
egen hand utan HR:s inblandning. Aven om ledaren egentligen har mandat att
agera sjalv valjer den att skota rekryteringarna den gangse vagen, via HR. De
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foretag som inte har en HR-avdelning berattar att de sjalva (i den lokala
ledningen) bestammer och haller i rekryteringsprocesserna. Bland dem finns
bade ledare som uppenbart vill och éppnar doérren och de som visar att de inte
vill eller kan. Verksamhetens drift gar forst och maste vara 100 % fungerande.
Dessa tva installningar aterfinns inom bade erfarenhet och icke-
erfarenhetsgruppen. Viktigt att ta med sig ifran sammanhanget ar vetskapen om
att det finns foretagsledare i icke-erfarenhetsgruppen som faktiskt har viljan, men
som annu inte har agerat annu.

“Vi har ett hogre syfte med det hdr (ndmner HR) och vill vara proaktiva.
Manga é&r reaktiva och agerar bara nér det hdnder ndgonting.
Det ligger i vart DNA att tro pd ménniskan”

“Far hjélp av HR vid rekrytering men det &r jag som har slutordet.
HR tittar ibland ockséa bredare &n vad jag gér”

“Jag vet inte, det &r HR centralt som skéter allt sant”

Detta skickar en viktig signal till vara organisationer. | hur hdg grad vander vi oss
till HR-personal i dag rérande anstallning av personer inom de sa kallade
fokusgrupperna?

Nagra ledare reflekterar ocksa dver samhallsengagemang, och dvriga fyra
begrepp, kopplat till att leda foretaget. Vissa menar att hallbarhet i stort ar en
given del av foéretagens vardag och drift idag, annars ar de “inte med i

matchen”. De menar da oftast hallbarhet och ansvar kopplat till miljé och
ekonomi, men flera tror att social hallbarhet ar pa frammarsch och kommer bli ett
vaxande ansvarsomrade for foretag framdver.

Ledarna visar ocksa att de tycker att det ar viktigt att foretag har en genuin
hallning i fraga om hallbarhet. De blickar garna utanfor sitt foretag nar de sager
att hallbarhet inte bara far bli “fina ord pa en vdgg”. Hallbarhet ar ett omrade som
anses viktigt att foretag arbetar aktivt med. Sadana uttalande férekommer bade
bland arbetsgivare som arbetar med hallbarhet idag och bland arbetsgivare som
anser att det kostar for. Ledare som ar av denna asikt riktar med andra ord kritik
mot foretag som har “mycket snack och lite verkstad”, men som trots det ar
angelagna att beratta for omvarlden om vad de goér. Vi kan se att pa foretagens
hemsidor ar det dock f& som skyltar med sitt engagemang i social hallbarhet etc.
Inte ens arbetsgivare med mycket erfarenhet av att anstalla personer ur
fokusgrupperna gor det. Trots det framgar i intervjuerna att de anser sig 6ppna
med sitt engagemang i 6vriga kommunikationskanaler. Det ar aven dessa ledare
som vill se mer engagemang hos andra foretag.

“Alla anstéllda har fatt en introduktion om féretaget och vérdegrunden.
En personalhandbok finns om hur de ska jobba, men alla har kanske inte last den och
tagit till sig den,
men alla har fatt en dusch av det”
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“Ténket kom foér nagra ar sedan. Da bérjade det vinkas med “CSR-flaggan” som é&r lite
trendig”

Att arbetsgivare inte skriver ut vad de gor aterfinns inom bade erfarenhet och
icke-erfarenhetsgruppen. Flera ledare menar att det ocksa ar en av de faktorer
som de tittar pa innan de gar in i nya samarbeten. De har dock inte tankt pa att
andra foretag (och framférallt potentiella kunder) tittar pa dem pa samma satt och
att det kan paverka deras attraktivitet pa marknaden. Flertal sager att det har
missat denna detalj och ska se 6ver det.

“Det handlar inte om att visa vad vi gér, utan faktiskt géra det”

SYN PA OMVARLDEN

Som en del av tema samhéllsengagemang ombads arbetsgivarna resonera
kring hur de ser pa andra arbetsgivares engagemang i dessa fragor.
Arbetsgivare i erfarenhetsgruppen och icke-erfarenhetsgruppen ser i stora
delar lika pa sin omvarld. Det som skiljer dem at ar att arbetsgivare i icke-
erfarenhetsgruppen fargar sina uttalanden utifran en konkurrensutsatthet,
ekonomi och ett hégre miljofokus, medan erfarenhetsgruppen tanker desto
mer kollektivistiskt

Bada grupper tror att engagemang kopplat till dessa fragor skiljer sig mellan
arbetsgivare, men att det dverlag ar lagt. Samtidigt uppger de allra flesta sig ha
dalig koll pa andra foretag da de fokuserar pa sig sjalva. Det visar aterigen att
foretag i lag utstrackning pratar med andra féretag, i synnerhet om sitt
samhallsengagemang. Enstaka menar att det ar kommun och statliga
myndigheter som bar det huvudsakliga ansvaret, att det ar bra om féretag ocksa
tar ansvar men att det inte ska vara nagot krav. | andra delar av intervjuerna
framhaller ett par arbetsgivare att de just efterlyser tydligare, och i vissa fall mer
krav, fran kommun och stat for att “fa fler féretag att géra nagot”. Den stora
massan menar att alla behdver hjalpas at. Att fler personer kommer ut i arbete
beskrivs ofta som en “win-win situation” (bade inom erfarenhet och icke-
erfarenhetsgruppen). Flertal arbetsgivare menar att om de kommer ut i arbete sa
blir bade personerna i fraga och deras familjer sjalvstandiga, inte
bidragsberoende. Nagra beskriver det som att det kommer bli “mindre bus” pa
stan.

“Jag tror det &r vi ledare och chefer som préglar kultur och
de anstélldas instéllning till detta”

“Det &r en skitig bransch. De som jobbar och inte far I6n enligt avtal”’
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“Om du inte har bérjat (tdnka utifran ett I&ngsiktigt och hallbart perspektiv) sa &r det dags’

Majoriteten av arbetsgivarna tror att stérre féretag har bast forutsattningar for att
driva denna méjlighet. Kostnadsperspektivet ar centralt. De beskrivs ha mer
omsattning, mer personal, mer tid och darav mer muskler for att driva pa. Vad
som menas med stérre féretag specificeras inte mer an i nagra fall; ICA,
Postnord och MIAB. Stérre foretag tros aven ha en struktur inom féretaget, i form
av en policy eller sarskild avdelning/grupp som ser till dessa fragor. De upplevs
ocksa vara battre pa att tala om vad de gor och marknadsféra sig sjalva. Varfor
det ar sa tros bero pa ett hogre affars- och vinstintresse, men till viss del dven
marknadsfoéring, for att kunder och krav i branschen kraver att de visar upp vad
de gor.

Ovriga menar att mindre féretag har battre forutsattningar. Det tros vara mer
engagerade da drivet bottnar i ett personligt engagemang. Sma foretag tros
heller inte utnyttja systemet lika mycket och inte tala om vad de gor i lika stor
utstrackning. Ett par menar att sma foretag ocksa har lattare for att hantera och
driva dessa typer av fragor da de just inte har nagra policys, som skulle gjort det
tungarbetat. De tros vara mer flexibla. En arbetsgivare, som driver ett mindre
bolag, sager detsamma om sig sjalv men ar ganska ensam i sin asikt:

“Jag bestdmmer ju. Alla smabutiker &ger sig sjélva och bestdmmer
dérfér vad som ska hdnda rent lokalt, men stéttas av den stora”

En observation som har gjorts ar att det ofta &r mindre féretag som tror att stérre
har battre forutsattningar, medan de storre tror detsamma om de mindre. Da det
tidigare har gjorts klart att arbetsgivare i 1ag utstrackning pratar med varandra sa
ar detta i huvudsak en spekulation arbetsgivare emellan, snarare an fakta.
Genom att fora ihop arbetsgivare i syfte att dela bilder finns méjlighet att fa fler
arbetsgivare att se sin egen potential, snarare an att skjuta fragan ifran sig.

SLUTREFLEKTIONER

| slutet av intervjun ombads arbetsgivarna att berdatta om hur de upplevde
samtalet. Vickte intervjun nagra tankar? Ar de éppna for fortsatt kontakt
med vara organisationer? Arbetsgivarna tillfragades aven om de onskade
ta del av kartlaggningens resultat, vilket samtliga uppgav att de ville.

Arbetsgivarna svarar uteslutande att det kandes bra, till och med jattebra att ha
genomfort intervjun. Manga menar att de fick majlighet att reflektera over fragor
som annars kommer i skymundan nar vardagen springer pa. Manga reflekterar
ocksa Over foretagets relation till de fem begreppen, i frdga om rekrytering, och
hur de kan férandra sig framover for att géra mer medvetna val. | vissa fall
kopplar arbetsgivarna ihop en sadan férandring till affarsnyttan. Har visar icke-
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erfarenhetsgruppen i hdgre utstrackning att de tanker strategiskt, att de ska
andra och utarbeta policys och foéra det vidare till hdgre ort. Erfarenhetsgruppen
pratar mer utifrdn vardagen pa den lokala nivan. Hur de kan géra framover, rent
operativt. De tanker inte att de behdver gora det sa storskaligt och ser i hogre
utstrackning sin egen mojlighet att paverka nulaget. Arbetsgivare inom icke-
erfarenhetsgruppen visar pa nytt att de ofta behdver “féra vidare fragor uppat”
och i annan tid an nu. Kanske for att deras avsaknad av erfarenhet och ovana vid
att hantera fragor av denna karaktar goér dem mer forsiktiga.

Flera ser intervjun som ett satt att f& prata av sig och fa dela sin bild av
verkligheten; att ge vara organisationer kunskap om hur féretaget fungerar och
att knyta narmare kontakt med oss. Flera sager att de kommer tdnka mer pa
detta samtal framover, vilket skickar en signal till oss att vi behdver ta kontakt
snart igen for att félja upp. Annars riskerar den goda tanken att bli orérd. Nagra
sager sig ocksa ha fatt en battre insyn i vara uppdrag och ser positivt pa
Arbetsformedlingen och Arbetsmarknadsférvaltningens arbete for att motverka
utanférskap lokalt. Flera har ocksa uttryckt att vi “sélde in det bra” nar kontakt
togs. Med “bra” menar de att vi talade till dem pa ett satt som fick dem att bli
intresserade och se ett varde av att delta. Detta bekraftar saledes det som
tidigare ndmnt, att det &r av stor betydelse att vara val férberedd innan kontakt
tas.

Trots att arbetsgivarna visat blandat intresse for varandra i fraga om att natverka,
Onskar samtliga att fa ta del av kartlaggningens resultat. Flera uppger att de ar
nyfikna pa att se vad andra har svarat.

Kreafivifef ar
smiffsamft.
Skicka vidare.

ALBERT EINSTEIN
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https://skr.se/skr/arbetsqgivarekollektivavtal/personaloch
kompetensforsorjning/kompetensforsorjningstrategier/rekryterabredare/an
stallapersonermedfunktionsnedsattning.25772.html
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BILAGA

Lista med anpassningar i arbete

Handledning

Tempo

Pauser

Fysiskt krdvande arbete
Ensamarbete
Teamarbete

Sta och ga i arbetet
Monotona arbetsuppgifter
Noggrannhet

Finmotorik

Ljud i arbetsmiljon
Korning i arbetet
Sprakforstaelse i arbetet
Tillganglighetsanpassa den fysiska arbetsmiljon

Case med anpasshningsbehov i arbete

For fysiska arbetsroller

Kandidat 1: Jag anvander garna kroppen i arbete, men behdver kunna ta pauser
i arbetet for att avlasta kroppen i fysiskt kravande arbetsuppgifter. Teamarbete
passar mig darfér bast dar vi kan hjalpas at att gora jobbet pa ett bra satt.

Jag kan ocksa behova stod i att forsta instruktioner som ar pa svenska.

Kandidat 2: Jag behover tid att komma in i arbetet och i att 1ara kénna
kollegorna. Att ha en mentor néara till hands ar viktigt ett tag framdver. Jag ar bra
pa att jobba sjalvstandigt och fokuserat nar jag kan arbetet. Arbetstempot
behdver hallas pa en normal niva for att jag ska gor ett bra jobb.

For icke-fysiska arbetsroller

Kandidat 1: Jag behdver kunna ta mikropauser i arbetet och vila kroppen fran
monotona rorelser och sittande — helt enkelt réra mig i arbetet. Jag behdver hoj
och sankbart skrivbord och bra arbetsstol. Jag kan ocksa behdva stod i att
forsta instruktioner som ar pa svenska.

Kandidat 2: Jag behdver tid att komma in i arbetet, ha en mentor néara till hands
aven ett tag framdver. Jag ar bra pa att jobba sjalvstandigt nar jag kan arbetet.
Arbetstempot behdver hallas pa en normal niva for att jag ska gor ett bra jobb.
Om det finns stérande ljud i arbetsmiljon sa kan vi tillsammans se dver hur det
kan atgardas, sa att det inte stoér min koncentration.
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